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４ 人材開発の主体  

                                       

 本人の意欲が能力開発の基礎であり、これからの人材開発は、職員一人ひとり

が主体的に取り組むことがより一層求められるものとなります。  

 一方で、職員のスキル向上など能力開発を支援することは、職場の重要な役割

です。また、職務に直結した実践的能力は、職務を遂行する職場でこそ身に付く

ものです。このため、職員個人に任せることなく、人事管理との連動により職場

全体で育成していくことが求められます。 

 また、人材確保が困難な中、採用部門においては、人事管理部門と連携を図り、

有為な人材を確保するための取組を進めていく必要があります。 

  

（１）職員本人 

   能力開発は、職員本人の自覚とやる気が必要不可欠です。自ら目標を設定

し、アップスキリング等により能力向上を図り、その成果を発揮することに

より次の能力開発に繋げていくことができます。 

  職員一人ひとりが自己のキャリアプランを考え、能力開発をセルフマネジ

メントすることが重要です。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

新規採用職員

主事・技師

主任級

主査級

主幹級

部長・副部長・課長

副課長級

姿勢・態度 知識・思考 行動 組織管理

誠実・熱意
責任感
倫理観

県民視点
使命感
倫理観

県民視点・
使命感・倫理観

担当業務の
知識・情報
業務の改善

効率的な
事務処理

県政・社会
全般の知識

協調性
上司への報告
チームワーク
の向上

グループ員へ
の配慮・支援

組織の活性化

リーダーシップ
適切な指導

理解力
正確性
迅速性

的確な判断
調整力

対応力
迅速な判断

課題達成へ
の方針・構想

率先垂範
果敢な決断

部下の活用
公正な評価

職員が身に付けていくべき能力

土台形成期
（採用から３年）

埼玉県職員としての
「基礎・基本」を
身につける

能力育成期
（採用４年目
から主任）

自分の強みを模索し、
発見する。その強み
を意識しながら
伸ばし育てる

能力拡充期
（主査・主幹級）

自分の力をさらに
伸ばしながら、強みを
拡充していく

能力活用期
（副課長級以上）

培ってきた強みを
活かして自分の裁量
で自律的に活躍し、
組織全体へ還元する

求められる

能力開発の
意識

（能力評価シートより作成） 
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（２）職場の上司 

 職務に直結した実践的能力は、職務を遂行する職場でこそ身に付くもので

す。職場は職員の能力開発にとって最も重要な場であり、日頃の業務等を通

じて、上司が部下の能力開発や意欲の引き上げをマネジメントしていくこと

が求められます。  

 

 

 

 

 

（３）周囲の職員  

 職員全員が、組織の一員としてチームワークの向上に取り組むだけでなく、

守備範囲外であっても議論する、助言するなど縦・横・斜めのコミュニケー

ションを活性化させる意識を持ち、相互不可侵を打ち破ることが重要です。 

 また、先輩職員が後輩職員に対し、仕事に必要な知識や技能、態度等につ

いて、日頃の業務を通じて伝えることも大切です。 

 

（４）人事管理部門  

 個々の職員の適性・長所・意欲とともにキャリアプランに配慮し、組織の

中で最大限能力を発揮できる人事配置を行い、職務を通じて職員の能力開発

に努めます。 

 また、職員一人ひとりの能力、実績、適性等を正しく評価し、さらなる能

力開発につなげていきます。 

 

（５）採用部門（人事委員会） 

 今後、若年労働力の絶対量が不足することが想定される中にあって、人材

獲得競争が激化しているほか、ＤＸへの対応や大規模災害・感染症、公共イ

 

① 決裁、相談、報告などの機会を職員の能力開発のチャンスと捉え、職員
のトレーニングを意識的に行うこと 

② 自身の率先垂範による職場風土づくりなど、多様な形で職場における能
力開発を推進すること 

③ 職場外の研修機会を適切に活用するなど、部下のアップスキリング等を
積極的に支援すること 

部下の能力開発における上司の役割 
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ンフラの老朽化、こども・子育て施策の充実など行政課題も複雑・多様化し

ています。 

 課題解決を図ることができる公務運営に必要かつ有為な人材を確保する

ため、人事管理部門と連携し、情報発信や試験制度の見直しを進めていくこ

とが求められています。  


