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職員が、やりがい・働きがいを感じながら、仕事・職場に主体的に貢献する意欲や姿勢で取り組んでいる状態
（エンゲージメント）であるかを、職員に対する意識調査により、数値で「見える化」する。

調査結果の分析により職場の課題を洗い出し、職員の意識向上や職場改善につながる取り組みを計画・実践
し、検証の調査を行うというサイクルにより、働きやすい・働きがいがある職場づくりを行い、職員・職場の仕事の
生産性を高めて、市民サービスの向上を図る。

（１） 概要

１ エンゲージメント調査の概要
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民間専門事業者へ調査・分析・プラン策定等を委託し、以下①～④のサイクルを繰り返し行うことで職員のエン
ゲージメント向上を図る。

職員・職場のエンゲージメントの向上により、次の効果が期待できる。

（２） 事業内容

（３） 期待される効果
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２ スケジュール

サイクル２周目

現在の位置
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３ エンゲージメント調査結果
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３ エンゲージメント調査結果
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現状 長崎市役所は「笛吹けど踊らぬ組織」

３ エンゲージメント調査結果
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３ エンゲージメント調査結果
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３ エンゲージメント調査結果
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表の見方

３ エンゲージメント調査結果
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３ エンゲージメント調査結果
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現状 所属によってばらつきがある

３ エンゲージメント調査結果
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階層によるスコアの乖離が大きく、係長層以下に大きな隔たり

階層によるスコアの乖離が大きい
長崎市➤54.7-41.8＝12.9

係長層以下に
大きな隔たり
➤51.1-42.2＝8.9

３ エンゲージメント調査結果
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職員のエンゲージメントは「低体温」状態現状

３ エンゲージメント調査結果
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“理念戦略”と“組織風土”の改善

管理職のための“１on１ミーティング”研修の実施

所属長の“ミッションシート”による所属の価値の浸透１

３

２ 人事評価制度との連動
（管理職のマネジメント目標の設定を必須化）

対策１

共通目的の不足と協働意思の不足の要因として、“理念戦略”
と“組織風土”が挙げられる。改善のカギは…
管理職と係長、一般職とのコミュニケーション強化

まずは組織単位で次の３つに着手する

４ 対策
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所属長の“ミッションシート”による所属の価値の浸透

・新たに所属長の“ミッションシート”を作成し、そのことを通じて、部局長と所属
長間、また所属長と職員間のビジョン・戦略の共有を促すとともに、人事評価の
業績目標設定の参考として活用しやすくする

１

“理念戦略”と“組織風土”の改善対策１

２ 人事評価制度との連動
（管理職のマネジメント目標の設定を必須化）

・管理職の業績評価の目標設定において、業務運営や組織統率・人材育成に関する
重点的に取り組むべきマネジメント上の課題で具体的に成果が評価できる目標を１
つ以上設定するよう “マネジメント目標” の設定を必須化する

（例）行政のスリム化、事業・業務の見直し、男性職員による育児休暇・休業の取得推進 など

４ 対策
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管理職のための“１on１ミーティング”研修の実施

・所属長と係員間のコミュニケーション強化のため、人事評価制度の評価者研修に
おいて、マネジメントスキル向上を目的に “１on１ミーティング”の要素を追加
する

３

日時 令和６年４月２２日
対象者 人事評価者（部長、所属長）
内容
・成長を促す面談の進め方とチェックポイント
・日常の関わり方と係員との1対1の面談のポイント

“理念戦略”と“組織風土”の改善対策１

４ 対策
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各所属において、全職員に対しエンゲージの調査結果を共有した上で、所属の課題
に合わせた取組を実施する。

主な取組

所属別の課題を踏まえた取組の実施対策２

各所属に共通して
多い課題

取組項目 内容

上司とのコミュニ
ケーションの不足

職場の業務目標に対しての
定期的な共有機会をつくり、
継続する

・上司から部下に対して、市役所や自所属の戦略や目標などを共有する機会
が少ない可能性があることから、定期的なミーティングを設けて、戦略や目標
等について情報を共有する機会を増やす。
・日常業務の中で目的や目標に立ち返る機会を作るために、業務の進捗や課
題等について報告してもらう機会を増やす。

市の戦略や方針を伝達する ・何をすれば良いかはわかっているが、どのような戦略や方針に基づいたもの
であるかが伝わっていない可能性があるため、それぞれの業務がどのような
戦略や方針に沿ったものであるのかを全員に分かりやすく共有する。

協働意思の不足 業務の相互理解を醸成する ・定期的な業務状況伝達会を実施し、各職員が業務の目的、具体的内容を他
の職員に説明し、相互理解の醸成を図る。また、単に説明するだけでなく、協
力してほしい時期と内容も伝達し、協力体制の構築を図る。

ノウハウを共有する ・業務が属人的に行なわれ、他の職員に聞いても分からないことがある。その
場合、異動などで前任者がいない状況では事務処理に手間取ったり、業務の
繁忙期に支援することが難しい状況が見られる。そのため、普段から係内での
ミーティングを増やし、各担当者同士の置かれている状況を共有するとともに、
業務の手順やノウハウ、問題解決のための情報などを共有する。

約２３０の取組を実施中

４ 対策
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