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泉南市の未来に向けた
働き方改革・働きがい改革の
第一歩（提言）

• 令和3年12月

• 泉南市 働き方改革・女性活躍推進プロジェクトチーム



泉南市役所についてどんなイメージがありますか？

残業を
してなさそう

年休を
とりやすい

ノルマが
ない

育休・産休を
とりやすい

公務員は
安定

毎年
昇給する

残業してる公務
員って霞が関の
官僚とか大阪府
庁の人でしょ？

倒産が
ない

しんどい人もい
るだろうけど、
大半の人は
楽そう

地方自治体…
仕事してない
に決まってる

不祥事多い…
期待してない

そんな泉南市役所で、働き方改革？？

２



泉南市役所の組織としてのマイナス面

同じ課の人
が苦しんで
るのを見て
見ぬふり

頑張る人が
損をする
風土

個人の努力
と責任感で
ハードワー
クをこなし
パンク寸前

結婚し
ていな
いから

男性
だから

家庭にし
わよせが
来ている

３

なぜ自分
ばかりが
押し付け
られるん
だ！！

文句言わ
ずにやっ
てくれる
から

尊敬できる
上司はいる
でも自分は
あんな働き
方できない

係長になる
と、辛いこ
としかない
気がする

若いから

一部の職員
に過剰負担

疲労
ストレス

制約がある職員
若手職員の
昇任意欲の低下

指示待ち職員
の大量生産

個人の努力

個人の努力には限界がある

だから組織を変える

負のループから
抜けださなければならない

それが 働き方改革
働きがい改革

・気力と根性で乗り越える
（もはや精神論）

・仕事のために制約がない人生を選択
（結婚しない・子どもを持たない）

・実家の両親に頼る

・家事や育児をお金で解決
（子どもやパートナーとの時間を犠牲に）



４

意識改革活躍支援業務改善

制約がない人だけで
意思決定をする

ダイバーシティ経営
で多様な人材を意思
決定の場に

ライフ or ワーク
どちらかを犠牲にする

ライフ and ワーク
どちらも大切にする

残業が美徳

効率を上げて
全員が時間内に
業務終了

Bad!

good!

個人の努力に依存した
組織は限界がある

だから組織を変える

属性に関わらず誰もが潜在能力を発揮できる組織 を目指します

それが

働き方改革
働きがい改革

※ダイバーシティ経営（P26に用語解説あり）
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数字で見る泉南市役所 その１

男女比（正規職員数）市制施行

51
周年

組織機構

408人 344人 752人

正規職員数 非正規職員数
（任期付き職員等）

９ 部

33 課
58 係 令和18年度までに退職する職員数

▲190人

５

男女比

233人

175人

職種構成（正規職員）

保育士
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人

保
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師
14
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事務職
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そ
の
他
16
人

事務職

159人

建築
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40
人

その他

34
人

年齢層別職員数（正規職員数）

40代105人

全体

43.9歳

30代77人

職員数（令和3年4月1日時点）

平均年齢（正規職員数）

女性

39.8歳
男性

46.9歳

幼稚
園
教諭
22
人

男

14人女

42人
女

46人

男

31人

50代170人20代以下56人

計
233人

計
175人

横軸：年齢（歳）

縦
軸
：
人
数
（
人
）

部に順ずるものを含む



13.7h
19.5h

27.6h 28.0h

主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上

50.8%45.5%38.5%23.6%

1.2％
1.7％

2.9％

部長級 11人

次長級 15人

課長級 30人

課長代理級 35人

係長級 34人

主任 86人

係員 22人

部長級 0人

次長級 1人

課長級 8人

課長代理級 14人

係長級 22人

主任 67人

係員 63人

数字で見る泉南市役所 その２

時間外労働時間

45時間/月以上時間外労働をしている人の職階別割合

※データは出退勤システムの退庁時間実績（令和3年
5月～11月）を理論上の時間外労働とみなし算出

職階別正規職員数（男女別）

６

主任級以下に
聞いた昇任意欲

Q.あなたは係
長級昇任選考
の受験を考え
ていますか？

いいえ

78％

はい

22％

係長試験受験率

H30 R1 R2

6.0％ 8.8％ 9.4％

6人 10人 11人

99人 113人 116人

受験者

男性職員 233人 女性職員 175人

メンタルダウン

1２人/
408人
R3

5人/
402人
R1

7人/
409人
R2

※1か月以上メンタルダウン
により休職した職員数

対象者

年代別・職階別の時間外労働時間

19.5h 20.1h
28.2h

46.0h

16.7h
0

20

40

60

40代

20代 50代

15.7h

33.1h

66.5h

0

20

40

60 30代

主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上

※メンタルダウン
（P26に用語解説あり）

主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上

主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上 主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上



大量退職期の
技術・知識の
継承に懸念がある

「数字で見る泉南市役所」から浮かび上がる問題点

昇任に対して
ネガティブな
イメージがある

部長級の女性職員が
いない

７

問題 問題 問題

原因は
なんだろう？

組織には
どんな
悪影響がある？ どうすれば

解決できる？
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人数、年次、役職に頼らない
総合的に人材を活用する組織へ

解決策

異動の見直し
部内応援制度

原因

組織への悪影響

問題 大量退職期の技術・知識の継承に懸念

定型的な
業務の外注

フラットな
組織体制

関西国際空港開港に合わせ、
H5～６年に職員を大量に採用

バブルの崩壊、適正な定員管理、
人件費の縮減により採用を絞った

８

経験不足
【重要な業務・マネジメント（後輩指導）】

H10年以降
入庁世代

2年間で

108人採用

15年間で

53人採用

年功序列が
強く仕事の
チャンスが
巡ってこない

ボリューム世代
48歳以上

技術・知識の
引き受け手

技術・知識の継承に懸念

大量退職期 職員数は同人数
保障されていない

後輩が
できたのは
6-7年目

年齢層別職員数
横軸：年齢（歳）
縦軸：人数（人）

10代 20代 30代 40代 50代

現状 40代後半～50代がボリュームゾーン
で、年齢構成がいびつ

採用人数の推移

縦
軸
：
人
数
（
人
）



Q.係長昇任選考の
受験者数はどのよ
うな取組で増加す
ると思うか

原因 組織への悪影響現状

解決策

問題 昇任に対してネガティブなイメージがある ９

昇任意欲の向上により
常にリーダーが現れる
サスティナブルな組織へ

頑張った人
が報われる
報酬制度

係長試験の
見直し

フレックス
勤務の導入

Q.係長級昇任選考の
受験を考えているか？

いいえ

78％

はい

22％

対象者 99人 113人 116人
H30 R1 R2

6.0％ 8.8％ 9.4％

6人 10人 11人

係長級昇任選考受験率

受験者

１位 時間外勤務や休日出勤など業務量や

業務負担が軽減されること

２位 仕事に対するやりがいや達成感、

充実感が示されること

３位 子育てや介護など家庭での負担が

軽減されること マネジメントを学ぶ機会の喪失
業務量や責任に関し不安・疲労・ストレス

業務量が多く
管理職である自分が
マネジメントに
専念できない
R3管理職マネジメント
研修グループワークより

課長級以上
プレイングマネージャー

年功序列的な給与制度が
若手職員のモチベーションダウンへ

頑張る人が損をする雰囲気の醸成

将来、必要となる管理職の人数を
確保できない可能性

フラットな組織体制

職階に応じた
責任と権限の明確化

45時間/月以上時間外労働をしている人の職階別割合

主任級以下 係長級 課長代理級 課長級以上

50.8%45.5%38.5%23.6%



問題 部長級の女性職員がいない

原因 組織への悪影響現状

男性育休
取得100％

フレックス
勤務の導入

係長試験の
見直し

男性ばかり
女性ばかり
の職場廃止

様々な属性に
関わらず
誰もが活躍できる
組織へ

解決策

ワークライフバランスを維持するために
昇任をあきらめる

育休、産休、時短をとることが
仕事上の経験不足と負い目に感じてしまう

昇任のタイミングを逃す

意思決定の場に女性が不在

総合調整会議 男性部長
9人

女性部長
0人

女性の意見が反映されにくく
多様な意見が出ない

組織にも市民にも不利益

１０

「係長試験を受験しない予定の方にお聞きし
ます。理由はなんですか？」

１位 自分や家族との時間を大切にしたい

（両立できるか不安である）

２位 現在の職位が自分にはあっている

３位 係長級以上の業務量や、業務負担が大きい

課長代理級以下の職階別職員数

正規職員数に占める課長級以上の割合

24.0％

課長代理（計49人）

係長（計56人）

主任（計153人）

係員（計85人）

男35人

女67人

女63人

女22人

女14人

男34人

男86人

男22人

（特別職を除く）

9人/175人

5.1％

56人/233人

0人/11人

部長級の女性職員



大量退職期の技術・知識
の継承問題を解決！

もっと部長級女性を！昇任に対してのネガティブな
イメージを払拭！

だからこの８つの解決策を提言します

定型的な
業務の外注

フラットな
組織体制

異動の見直し
部内応援制度

頑張った人
が報われる
報酬制度

フレックス
勤務の導入

係長試験の
見直し
推薦制度

希望降格制度等

男性育休
１００％

男性ばかり
女性ばかり
の職場の
廃止

業務改善 活躍支援 意識改革

柔軟な組織体制で
若手にチャンスが
増えそう

頑張れば報われる
なら係長試験に
挑戦してみよう

性別に偏りなく、
多様な視点で意思
決定できる組織へ

１１



未来は
誰にも分らない…
けれど

１２泉南市の未来に向けて

時間制約がある職員も
含めて全職員が能力を
最大限発揮

大切なのは、個人の努力にのみ頼るのではなく、
属性に関わらず 誰もが潜在能力を発揮できる組織 を目指すことです

魅力ある組織になること
により優秀な人材の
確保

常にリーダーが現れる
サスティナブルな組織

働く時間に比例して成果が
出るキャッチアップ型

先行きが不透明で将来の
予想が困難なVUCAの時代

過去 現在 未来

泉南市で暮らす人々にとっても
働く私たちにとっても
明るい未来を目指して

職員の総力を最大化し、困難に立ち向かえる泉南市へ

※VUCA（ブーカ）（P26に用語解説あり）



１３

おわり
次ページからのおまけも
読んでね♪



１４おまけページ目次

スライド番号 項目

15 解決策①②③
定型的な業務の外注 フラットな組織体制 異動の見直し・部内応援制度

16 解決策④頑張った人が報われる報酬制度

17 解決策⑤フレックス勤務の導入

18 解決策⑥係長試験の見直し

19 20 解決策⑦男性育休100％

21 22 解決策⑧男性ばかり女性ばかりの職場の廃止 コラム

23 24 25 泉南市のあゆみと世の中の流れ 資料 正規職員数と任期付職員数の推移

年齢別職員数 退職者数の推移

26 27 用語の解説、制度説明 参考文献・出典等

28 プロジェクトチームの経過

29 手段からのアプローチを経て

30 施策マトリクス

31 チームメンバーとしてのこれから

32 泉南市働き方改革・女性活躍推進プロジェクトチームメンバー



プロジェクト
により交代

所属長の補佐
人事采配

評価

連携

年次に関係なく
どんどん抜擢

（繁忙期等）
部内応援

フラットな組織体制のねらい

①硬直的な組織体制を見直し早期に様々な仕事を経験させること

②管理職の権限を分散させること ③マネジメント改革

定型的な業務は外注

１５

Ⅰ課 Ⅱ課

部長の補佐、
意思決定

リーダー
リーダー

年次に関わらず
どんどん抜擢

リーダー リーダー

リーダー

評価

部長の補佐、
意思決定

所属長の補佐
人事采配

期待される
成果をどの程度まで
達成できたかで評価

A部 部長

課
の
中
、
課
ご
と
に
あ
る

縦
割
り
意
識
を
取
り
除
き

部
の
意
思
決
定
を
尊
重
！

A部でプレーヤーを
27人配置します

定型的な
業務の外注

異動の見直し
部内応援制度

フラットな
組織体制

解決策①②③

（相性などに左右されないように
評価基準はシンプルに）

泉南市事務分掌規則に定められている「市長は…所属の如何にかかわらず、
期間を定め、職員に事務の応援を命ずることがある」をもっと活用！

所属長 所属長

権限の分散

定型的な業務の外注 フラットな組織体制 異動の見直し・部内応援制度

連携

権限の分散



ポジション

ｖ

解決策④ 頑張った人が報われる報酬制度 １６

頑張った人
が報われる
報酬制度

「人事評価結果の勤勉手当や昇給、昇格制度への活用について、
あなたはどう思いますか。」

１位 勤勉手当の増加

（そう思う28.0％ やや思う37.5％）

２位 係長級・課長級などの昇格への反映

（そう思う21.9％ やや思う42.3％）

３位 勤勉・昇給・昇格へ反映させてほしくない

（そう思わない20.3％ あまりそう思わない43.9％）

「給与制度について、あなたはどうあるべきだと思いますか」

１位 職責（責任の軽重）を重視

（そう思う28.3％ やや思う58.0％）

２位 年齢や勤続年数より能力を重視

（そう思う19.8％ やや思う59.0％）

３位 業績（成果）を重視

（そう思う19.7％ やや思う53.5％）

「人事評価結果の給与反映について」

地方公務員法の一部改正（平成26年5月公布、平成28年
4月施行）により「能力及び実績に基づく人事管理の徹

底」が規定され、「能力本位の任用制度の確立」
「人事評価制度の導入」「分限理由の明確化」
が求められることになりました。

組織が求める頑張りの方向性を
示すことが大前提

頑張った≠時間をかけた

職員として 組織として

〇どういう仕事に興味があるか
口に出す

〇日ごろから小さな業務
マネジメントに挑戦する

（タスク、スケジュール管理）

〇与えられる仕事ではなく、
仕事の意味付けを常に考える

〇事業の提案、業務改善を
実行する

〇キャリアパス面談の実施
職員がやりたいこと、かなえ
たいことを丁寧にヒアリング

〇人事評価を多面評価に、
勤勉手当に反映

〇年次に関わらず、成果をあげ
た人に早く責任と権限を付与

〇年功序列を廃し、能力と職責
に応じた給与体系へのシフト

〇管理職手当の見直し（カットしない）

給与

評価軸はシンプルに！
例えば、
成果（アウトプット）や
仲間のために貢献したか
どうかで測る
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解決策⑤ フレックス勤務の導入 １７

一般職員 障がいのある職員、負傷又は疾病
のため療養する必要がある職員

単位時間（総
勤務時間）

１週間（38時間45分）
２週間（77時間30分）
３週間（116時間15分）
４週間（155時間）から選択可

コアタイム 10：00～15：00

フレキシブルタイム 7：00～22：00

勤務時間 最短勤務時間：4時間15分（休憩45分を除く）
最長勤務時間：12時間（休憩1時間を除く）

申告単位 15分

休憩時間 昼休憩 12：15～13：00（45分・全員）
1日の勤務時間が8時間を超える職員は別途15分

週休日 土曜日、
日曜日

土曜日、日曜日に加え1日を設定
できる

標準勤務時間 9：00～17：30

STEP1
時差勤務から
スタート

①8：00  ～16：30
②9：00 ～17：30
③10：00～18：30

STEP2
フレックス勤務
の導入

多様な働き方で
誰もが活躍できる組織へ

育児のため、配偶者が子の送迎を行う日は
勤務時間を長く、本人が送迎する日は短く割振り

自己啓発のため、語学スクールに通う水曜日は
勤務時間を短くし、他の曜日の勤務時間を長く割振り

定期的に勤務時間を短縮することで勤務時間外の
ライフを充実

例

A

例

B

例

C

フレキシブルタイムﾌﾚｷｼﾌﾞﾙﾀｲﾑ ｺｱﾀｲﾑｺｱﾀｲﾑ 休憩

フレックス
勤務の導入

フレックス勤務のイメージ
（他団体の例）



解決策⑥ 係長試験の見直し １８

係長試験の
見直し

推薦制度を導入する 希望降格制度を導入する

係長試験を廃止する受験のハードルを下げる
昇任後の配属先や
待遇へ配慮を

〇上司だけでなく、後輩・同僚からの
推薦制度を導入し、「この人の元で働
きたい」という意見を取り入れる

〇試験を受けるか迷っている人が受験
を決断する後押しをする

〇正規職員数約400人という組織で
は、試験をしなくとも、個々の能力や人
柄は周知のことであり、試験という形で
はなく、選ばれた者が昇任する制度に
変更する

〇40歳以降は、筆記試験を免除する

〇現在も希望降格制度はあるが、
課長級以上の職階からの適用とな
るため、課長代理級以下の降格制
度も設ける

〇課長級に昇任する際に、昇任の
意向を確認する機会を設ける

〇筆記試験を先に受け、結果を数年
持ち越せる

〇早期選抜受験（ライフイベントが重
なる前に受験しておく）を導入する

〇事前研修は自宅でオンライン受講
可能にする

〇試験日は休日に実施する

〇係長となった年の異動は見送る、また
は、過去に経験のある部署への配置とし、
新しいポジションと新しい業務の双方を担う
等心理負担が大きい状況を避ける

〇新任係長へのサポート（研修・座談会
の開催）を行う

〇係長級より年上部下の方が給料が高い
等の不公平感をなくす



解決策⑦

人が減っても生産性を落とさない働き方へ

女性の挑戦意識を育てる。 女性職員に
対し、 「育児中だから負荷の大きい仕事
は無理」といった過剰な配慮をせず、早い段
階から適切な仕事の仕分けが可能となる

時間制約がある職員（介護や治療等）
も働ける、助け合いのある職場へ

私たちの思い込み、習慣、組織風土を見直す！

（職場で育休取得を働きかける義務+1か月以上取得してもらう）
職場が効率的に・円滑に進むよう、管理職がマネジメントすることが大前提！ １９

男性育休
取得100％

→仕事の棚卸

育休を取得した男性は育児中の
女性の理解が深まるはず

家庭や職場における
性別役割分業意識

無意識の偏見
パタハラ

人材不足時の
代替要員確保問題

STEP1
メッセージを
発信

STEP2
管理職を部署
の育休推進
責任者に任命

STEP3
現場の不安を
払拭する

泉南市は男性育休や女
性活躍を本気で推進！

イクボス研修で
意識改革

人事課が情報提供
男性育休の取得人数取得期間の実績
を集計し、欠員時にどのように対応した
か、研修等で職員同士の情報共有の
場を設定

→属人化した業務はなくす

R2年4～6月に子どもが生まれた男性
の国家公務員のうち、ほぼ全員にあた
る99%が育児休暇・休業を取得。
平均取得日数は50日で、取得者の
88.8%が政府が目標とする「1カ月」
以上。

（調査対象は一般職の国家公務員と防衛省
の特別職の2929人）

人事評価に反映
「男性部下に子どもが生まれた
際、育休取得させたか、何日取
得させたか」等

配偶者の妊娠・出産
予定はすぐ報告！

※イクボス、パタハラ（P26に用語解説あり）

https://www.asahi.com/topics/word/%E5%9B%BD%E5%AE%B6%E5%85%AC%E5%8B%99%E5%93%A1.html
https://www.asahi.com/topics/word/%E4%B8%80%E8%88%AC%E8%81%B7.html
https://www.asahi.com/topics/word/%E5%9B%BD%E5%AE%B6%E5%85%AC%E5%8B%99%E5%93%A1.html
https://www.asahi.com/topics/word/%E9%98%B2%E8%A1%9B%E7%9C%81.html


【文部科学省の事例】

・本人または妻の妊娠が分かった際には、すぐに所属長に報告するとともに、
報告を受けた所属長は、出産予定日や産休・育休の取得計画を作成し
人事課に報告しなければならない

・所属長は、適切に産休・育休を取得させたかどうかが人事評価に反映
される

当時の課長が、自身の経
験（育休をとらなかった
ことでいまだに妻からい
ろいろ言われる）から育
休に理解のある方で日頃
より、1年ほど育休をと
ることを勧められていた

【文部科学省で実際に育休を取得した男性職員の声】

２０コラム 教えてパパ職員

出産予定日の2か月前に
課長に育休を長期間とり
たいと打診。育休取得1
か月前に係の職員に伝え
る（もっと早く伝えるべ
きだったと反省）

自分だけでは育休につい
て十分な情報収集ができ
なかったことから、人事
担当の協力が非常に重要

産前から産後７か月くらいま
で一緒に子育てをすることが
でき、育児の大変さが身に
しみてわかった。特に、産後
3か月くらいまでは、妻と共に
不眠不休の日が続いた。何
より、産後は妻のフォローが
大切だということが分かった。

男性育休
取得100％

女性の愛情曲線
産後の女性は育児の不安やストレス、睡眠不足で心も体も不安定です。そんな時
にパートナーからのサポートがないと、出産が一種のトラウマになるだけでなく
、パートナーへの愛情も低下します！育児を「手伝う」レベルではなく「参画」
することが、夫婦の絆にも、親子の絆にも大事なんです！

（参考）東レ経営研究所ダイバーシティ＆
ワークライフバランス研究部長渥美由喜著「
夫婦の愛情曲線の変遷」より



２１

男性ばかり
女性ばかりの
職場の廃止 総務部

税務課

収納係管理係課税係

契約検査課

契約検査係

財政課

財政係

総務課

情報政策係総務係

例えば総務部係長級以上の正職員

1５人は全員男性
税務課収納係は係員・主任含め

男性ばかりの職場

解決策⑧ 男性ばかり女性ばかりの職場の廃止

総合政策部

人権推進課

市民交流センター係男女平等参画係人権推進係

危機管理課

危機管理係

政策推進課

市民協働係企画係

人事課

人事係

秘書広報課

秘書広報係

危機管理課は係員・主任含め
男性ばかりの職場

秘書広報課は
係員・主任が女性ばかりの職場

職種に関係なく
係長級以上の女性職員
45人中38人が福祉・教
育部局に配属されている

（R3.4.1現在）
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２２

事務職員
（89人）

幼稚園教諭
（22人）

保育士
（34人）

保健師
（14人）

社会福祉士
（3人）

17％

22％

38％

50％

66％

部長 0

次長 0

課長 2

課長代理 7

係長 6

事務職の係長級以上の
女性職員数

コラム 職種別にみる女性職員数

本市の保健師は全員女性。女性率100％職種は
誰かがやらねばというマインドで常にリーダー
が現れる状況に？

技術系職種は専門性が高いため、
キャリアビジョンが描きやすい？

事務職は配属される可能性がある
部署が多すぎることでキャリアビ
ジョンが描きにくい？

女性はパートナーが家庭を犠牲にすることで、
ワークライフバランスを手に入れてきた？

その他技術
（13人）

係長級以上の人数

R3.4.1現在
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地方分権は今後もさらにすすむ

H11地方自治法の大改正。国と地方の関係が
上下・主従から対等・協力へ
現在も国から地方公共団体への事務・権限の移譲
義務付け・枠付けの見直し等が推進されている。

公金横領事件発生
不祥事による処分は当
人・管理職だけではない
本市で起きる全てのことに
他人事ではいられない

雇用に関し激動の時代を迎えている
大企業のトップが明言
「終身雇用を守るのは難しい」
（トヨタ自動車）

AI・機械により、日本人
の仕事の49％が消滅

人口減・税収減
組織も必然的にスリム化
を求められる

２３

R22（2040）年、日本の高齢化率35.3％
多くの方が育児や介護で時間制約を抱えることに。
また、定年年齢の延長で自身の健康問題も課題に

R17 人口 49,509人（予測）

職員数 331人（人口比での予測）

泉南市
のあゆ
み

世の中
の流れ

泉南市のあゆみと世の中の流れ 線グラフ…泉南市の人口 棒グラフ…正規職員数

H8 職員数のピーク
753人
※職員数H3～H14は特別職を除
く一般職員の数

人口 62,382人
20歳人口 1,029人

H8
「行財政改革大綱」策定
以後、定数管理・給与制度
の見直しが続く（現在も）

R３ 職員数408人
人口 60,795人
20歳人口 749人

泉
南
市
の
人
口

正
規
職
員
数



２４資料 正規職員数と任期付職員数の推移 年齢別正規職員数
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２５資料 退職者数の推移（R3年度からR18年度 計190人）
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メンタルヘルスとは心の健康が低調な状態のこと
。ストレスなどによって引き起こされる精神疾患
により、日常生活が送れない状態のこと

「多様な人材*を活かし、その能力が最大限発揮でき
る機会を提供することで、イノベーションを生み出
し、価値創造につなげている経営」のこと。組織内
の個々の人材がその特性をいかし、いきいきと働く
ことの出来る環境を整えることによって、「自由な
発想」が生まれ、新しい商品やサービスなどの開発
につながるような経営のこと

*多様な人材：性別、年齢、国籍、障がいの有無などだけでなく、キャリ
アや働き方などの多様性も含む

用語の解説 制度説明 ２６
泉南市の昇任について

主任級4年目で係長試験の
受験資格を得る（大学卒
業後すぐ入庁した場合）
【参考】
〇大卒10年目（32歳）
〇短大12年目
〇高卒14年目

係長試験の後には試験が
なく、係長になった職員
が課長代理級、課長級、
次長級、部長級の候補と
なる

係長試験が事実上の
幹部登用の選抜試験

メンタルダウン

パタハラ

パタニティとは、Paternity（父性）の意味
男性社員の育児休業制度等の利用に関して、上司・
同僚からのいやがらせを指す

具体的には、「男なのに育休とるの」
「出世に響くよ」
「他の職員にしわ寄せがいく」等の発言

〇正当な理由もなく仕事を取り上げる
〇連絡網から外される、懇親会に誘わない
〇他部署の同僚からの嫌がらせや無視

イクボス

「育児」と「ボス」を組み合わせた造語。部下の
キャリアやワーク・ライフ・バランスを応援しな
がら、組織としての成果を出しつつ、自らも仕事
と私生活を楽しむ上司（管理職や経営者、女性も
含む）ボスの性別や年代、階級は問わない

SDGs

持続可能な開発目標（Sustainable Development 
Goals）2030年までに持続可能でよりよい世界を目
指す国際目標のこと。17のゴール・169のターゲッ
トから構成され，地球上の「誰一人取り残さない」
ことを誓っている。SDGsは発展途上国のみならず
，先進国自身が取り組む普遍的なものであり、日本
も積極的に取り組んでいる

ダイバーシティ経営

VUCA

Volatility（変動性）・Uncertainty（不確実性）・
Complexity（複雑性）・Ambiguity（曖昧性）の頭
文字をつなぎ合わせた言葉。これら四つの要因によ
り、現在の社会経済環境が極めて予測困難な状況に
直面しているという時代認識を表す



２７参考文献・出典等

泉南市定員管理計画（R３～R４度） 職員の働き方や人事制度に関するアンケート
（平成30年2月28日実施）

泉南市における女性職員の活躍の推進に
関する特定事業主行動計画（2021年）

管理職マネジメント研修（令和3年8月実
施）管理職の悩みより

霞が関の働き方改革を加速するための懇
談会提言（平成28年6月）

パパとママが描く未来手帳 生活と仕事の調
和をめざして（東京都、東京ウィメンズプラ
ザ）より
https://www.twp.metro.tokyo.lg.jp/Portals/0/jigyou/l
wb/curve.html

男女共同参画白書（令和2年度版） 長崎県庁 新庁舎のコンセプトについて～理
想の働き方を実現するオフィスをめざして～

国立社会保障・人口問題研究所「日本の
地域別将来推計人口」（2018年）

男性育休義務化の基礎知識男性育休の教科書
（2021年、日経BP）

生産性が高い「残業ゼロ職場」のつくり
方（2016年、日本実業出版社）

不安な個人、立ちすくむ国家 （2017年、文
藝春秋）



２８プロジェクトチームの経過

第1回
7月9日

第2回
7月19日

第3回
8月5日

第4回
8月20日

第5回
9月2日

第6回
9月16日

第7回
10月6日

第8回
10月20日

第9回
11月5日

第10回
11月18日

職員って
何人？

任命状受け取り

どうして泉南市で働き方改
革・女性活躍推進に取り組
むのかその意義や目的を設
定せよ

一部の人に
負担が
偏ってる！

女性管理職っ
てそんな
少ないかな？

目的…確か
にこのまま
じゃダメな
ことは確か
だ

他人事ではなく自分事
ひとごと じぶんごと

気付き①私たちは泉南市役所についてあまりにも無知

ひたすら必要データを
入手し、電卓をたたき
グラフ化し、悩み続け
る日々

テレワークって言
われてもうちデス
クトップPCやし..
PCは総務課が
担当でしょ？

将来の職員
数なんて人
事課の仕事
では？

他人事だった私たち
ひとごと

性別も年齢
も境遇も
さまざまな
7人で考え
ました

5か月間
泉南市役所
について
考え続け
ました

私たちは考えた

市役所の実
情はイメー
ジとはかけ
はなれたも
のです

気づき②働きやすいことは大切。
だけど成長実感も大切。

気づき③個人でできること、組織でできるこ
と、変えられるところ、変えられないところ
を整理しよう

将来を悲観し、だんだん不安になるメ
ンバー。しかし私たちは当事者である
という覚悟をもって取り組む！

年代も職種も様々な職
員に雑談ベースで本音
を聞き出した



経営者目線 労働者目線

働く場
Work Place

働きがい
Decent Work

手段からのアプローチを経て ２９

働き方
Work Style

●時間制約があっても成果を出せる職場に転換するためには、まず安心して働ける環境づくりをする「働き方改革」が必要
●しかし、労働時間の短縮や休暇取得に注力しすぎると、逆に一部の職員の働く意欲を削ぐことに繋がりかねない

→だから、経営者目線で労働意欲を向上させるため、「働き方改革・働きがい改革」の
両輪で考えました。



施策マトリクス ～改革のための手段を考える～ ３０

・定型的な業務の外注

働きやすさ 働きがい

ハード

ソフト

・男性ばかり女性ばかり
の職場の廃止

・係長試験の見直し

・男性育休100％

・フレックス勤務の導入

・異動の見直し
部内応援制度

・ＡＩ会議録

・任期付職員の正職員登用

・フリーアドレス・個室設置

・大会議室の机椅子の更新

・複合機の増設

・リフレッシュ
スペースなどの増設

・引継ぎの確立

・フラットな組織体制

・現給保障廃止

・庁内の専門研修 ・超勤手当一律管理

・ポスト公募制度

・マネジメント改革

・頑張った人が報われる報酬制度

・1年目で数か所異動する

・部署を再配置する

・各課に主査を配置する・メンター制度

・時短勤務延長

・時間外の執務環境
の改善（残業デー等）

・集中タイムの設置
（内線禁止）



市長への
プレゼンで終わり

３１チームメンバーとしてのこれから

私たちの
私たちによる
私たちのための
働き方・働きがい改革

副市長に言われた
から考える

副市長はあくまで
メンバーにきっか
けと助言を与える

立場

市長への
プレゼンが始まり

すぐに出来そうな
解決策から
さっそく実行へ

実行までに
時間がかかる
解決策の制度設計

実行した解決策の
運用についての
改善点を協議

解決策ごとに
担当課に丸投げ

職員研修の場など
でプロジェクトチ
ームメンバー自身
が持ち回りでプレ

ゼン

理想の組織へ

計画の見直しを行
わない

トライ＆エラーで
都度見直し

※SDGs（P26に用語解説あり）
にこの項目があります。

改革のスタート



泉南市働き方改革・女性活躍推進プロジェクトチームメンバー ３２

明石麻里
リーダー
総合政策部
人事課

中堂庄太

総合政策部
政策推進課

山中理恵

行革・財産活用室

羽場隆弘

市民生活環境部
産業観光課

関 侑里

都市整備部
審査指導課

藤 伸太郎
副リーダー

教育部
生涯学習課

幡中 力
アドバイザー

副市長

西川 勝

都市整備部
住宅公園課


