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個性個性個性個性をををを活活活活かしたかしたかしたかした組織力組織力組織力組織力でででで総合力総合力総合力総合力アップをアップをアップをアップを目指目指目指目指すすすす人材人材人材人材育成育成育成育成

株式株式株式株式会社会社会社会社アグリスリーアグリスリーアグリスリーアグリスリー（（（（千葉県山武郡横芝光町千葉県山武郡横芝光町千葉県山武郡横芝光町千葉県山武郡横芝光町））））

 設立 平成23年7月法人化 経営形態 株式会社

 代表 代表取締役 實川 勝之

 役員 １名（男性 1名）

 従事者 ８名（男性 8名）

 パート ４名（女性 4名）

 従事者数計 1２名

 資本金 1,８00万円

 売上高 ６,７00万円

 生産品目 梨 （面積：1.7ha 生産量：約50ｔ）

南瓜（面積：0.5ha 生産量：10ｔ）

水稲（面積：35ha 生産量：100ｔ）

 生産規模 総栽培面積：37.6ha

総作業面積：47.6ha

 その他経営内容 観光農園、体験農園の管理運営

就農希望者の就農支援

飲食店の経営

事業活動のイメージ写真

これまでの歩みとこれからの戦略
｢⽇本⼀きれいな梨園です。⾃称ですが・・・｣と話

す『城山みのり園 株式会社アグリスリー』代表取締役
の實川勝之さんは、平成13年12月に就農後、約10年
で法人化し、経営基盤の強化、生産体制の安定化を進
め、平成29年に農産物を加⼯する部門を⽴上げ６次産
業化をスタートさせた。

料理を作ることが好きだったという實川社⻑は、調
理・製菓技術を学んだ後、洋菓⼦店に就職した。パ
ティシエとして働く中、休⽇は人⼿不⾜気味であった
農場を⼿伝うこととなり、それを機にこれまであまり
関わることが無かった農業へ飛び込むこととなった。
「当時生産していた野菜の出荷価格に驚愕したが、逆
に、農業の可能性を考えるきっかけとなった」と話す。
就農直後から、現場を全て任されることとなり、家族
の助けはあったが、厳しい時期が続いたという。⽇々、
生産体制の安定化に取り組む⼀方で、新たな経営の柱
にするべく、新規栽培作物として「梨」の生産も開始
した。

就農後10年を経過した平成23年、組織体制の強化
を目指して法人化。同時に新たな人材の募集を始めて
いる。「組織の安定化、発展には人材確保は必須。働
くための環境整備のためにも法人化しました」と實川
代表は語る。

しかし、採⽤、人材育成のノウハウが不⾜していた
ため、応募者の確保に苦戦、また採⽤後の定着率も悪

く、1年〜2年は厳しい時期が続くこととなった。
採⽤⼿法の分析、社員とのコミュニケーションを重

ね、採⽤方法を変えたところ、徐々にエントリー数が
増え始め、入社した社員の定着率も改善させることが
できた。「本人がやりたいことを当社でどのように実
現できるのかをしっかりと伝えられる人が活躍してい
る」と話す實川代表。今では数年先を⾒据えた人材確
保ができるようになってきている。

平成29年夏に、６次産業化加⼯施設を稼働させ、ス
タッフは生産だけでなく、加⼯、販売など多様なスキ
ルが求められるようになってきた。そうした中でも、
「基本的には⾃分の担当を守りながらも、得意分野を
活かし、様々な仕事に取り組める環境をつくる」とい
う設⽴当初からの考えを基に、スタッフの個性を尊重
し、スキルアップの環境を提供していくとのことであ
る。毎年規模が拡⼤していく中で、より⼀層のチーム
⼒向上が求められている。
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Ⅱ キャリアアップ導入支援経営体の事例
株式会社アグリスリー（千葉県⼭武郡横芝光町）

キャリアアップ計画作成支援の過程
加⼯部門の新設、栽培面積の拡⼤など、経営課題が

増えていくなか、キャリアアップ計画作成の支援実施
にあたり、まずは経営の実情把握、課題整理を⾏った。

【支援の過程】
① 経営課題の可視化

加⼯部門の⽴ち上げと安定稼働化、生産の⾼度化
（「ちばＧＡＰ」の認証取得）、中核人材の独⽴

などの経営課題を抽出した。

② 優先度整理と⼈材育成計画への波及点整理
課題の取組状況及び検討状況を整理、優先度を検
討した上で解決策について意⾒交換を⾏った。

③ ⼈材育成計画作成のための情報収集
平成28年度の「農業法人等における雇⽤就農者の
キャリアアップ事業」で作成したキャリアカルテ
（以下、本事例中「キャリアカルテ」と略す）を
活⽤し、人材育成計画を作成するため、社員にヒ
アリング調査を実施、情報収集を⾏った。

④ キャリアアップ計画、⼈材育成計画の作成

経営課題の把握と可視化

アグリスリーの組織は経営全体の管理、財務、経理
を⾏う総務部を中⼼に生産部、営業部、今年度から稼
働した加⼯部に分かれて業務を⾏っている。現時点の
社員数に⽐べ、部門が多いと⾒受けられるが、内容を
勘案すると、必要な要素が盛り込まれていると言える。

スタッフひとりひとりが生産から販売までを理解で
きるように、作業管理や栽培計画、作業⼿順が⽤意さ
れているが、社歴が若い人材が多い状況であるため、
社員は育成途上であり、代表の實川氏が経営者として
の判断や業務を執⾏する時間の確保が必要であるとの
課題が⾒出された。

人材育成についての現状認識と課題
キャリアアップ計画作成にあたり、現在実施してい

る人材育成(研修)内容、社員・スタッフ評価方法と実
施内容について把握を⾏い、課題を抽出した。

・⼈材育成(研修)
不定期に全社員対象の研修（マナー研修、加⼯研修

など）を実施していたほか、栽培に関する知識を習得
するために地域農業改良普及センターなどの研修を受
講させるなどを実施していたが、体系的な人材育成計
画は作成されていない。

・社員・スタッフ評価方法
實川代表が年1回の面談と⽇々のコミュニケーショ

ンを通じて各人の業務実績、仕事の取組姿勢などを把
握することで、各人の業績等の評価、昇給、昇格、人
事異動などを⾏っている。今後は多面的な視点での評
価を導入したいと考えているが、具体的な導入の検討
については出来ていない状況が続いている。

その上で、今回のキャリアアップ計画導入支援では、
経営課題である「中核人材の育成」「人材評価方法の
検討」について、取り組むこととした。

最初に、今後中核人材として育成を検討している者
を選定、キャリアカルテを⽤いた面談を実施するとと
もに、實川代表にも評価者としての評価を⾏っていた
だき、評価をする者とされる者との目線合わせ（評価
基準のすり合わせ）を同時に⾏うこととした。

また、現在、実施している研修内容を把握した上で、
今後の研修内容の精査、受講するべき社員の選定方法、
基準などについても意⾒交換を⾏い、研修計画の作成
に活⽤することとした。

加工部メンバーの社内加工研修



28

株式会社アグリスリーが考えるこれからの法人経営と雇用就農者のキャリアアップの課題と解決方策（見える化シート）

課題の解決方策

現在の課題に対し、整理を⾏ったうえで、以下の４
つの解決方策を提⽰し、優先度別に実⾏に移すことと
した。

①経営者研修の活用（実施中）
これまで、地域で開催されている、経営・マネジメ

ント・財務をテーマとした研修を受けていたが、今後
は、組織運営、経営規模に合わせた人材育成・評価⼿
法などの研修・講座を受講し、實川代表の経営者とし
てのスキルアップを図り、組織⼒強化、課題に対する
判断⼒を⾼めることを目指していく。

②専門家との連携、活用（実施中）
これまで士業など専門家とのやり取りは、業務を委

託しアドバイスを聞くという形であった。今後は経営
課題に対して、議論や相談ができる相⼿として専門家
を活⽤することで、判断を⾏う上での適切なサポート
が得られると考えられる。ただ業務を依頼するという
だけではなく、良きパートナーとしての関係性を構築
することが重要である。

③中核⼈材の育成（検討中）
入社歴が浅い人材が多いことから、實川代表の右腕

として経営の中核となるべき人材の育成を⾏うべく、
意識的に時間と資⾦を投下する必要がある。そのため
には、できる限り権限を委譲できるようにし、経営者
が対応するべき業務に当たれる体制を作る必要があり、
そのことが人材育成にも繋がるため、具体的な計画の
検討が必要である。

④経営課題解決の優先順位づけ（実施済）
平成29年度夏に始まった６次産業化施設の稼働によ

る事業の多角化により、より多くの業務、判断に追わ
れることとなった。そのため、代表として取り組むべ
き内容の優先順位づけを⾏い、限られたリソースの最
適配分がより強く必要となっているため、SWOT分析
を活⽤し、課題の抽出、対応策の検討、優先順位づけ
を実施した。

これらの提⽰に対し、實川代表からは「⽇々の業務
に追われつつも、意識していた内容であったことであ
り、これから優先順位をつけて対応していきたい」と
のコメントをいただいた。
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Ⅱ キャリアアップ導入支援経営体の事例
株式会社アグリスリー（千葉県⼭武郡横芝光町）

キャリアアップ計画作成のポイント
現時点では社員各々の人材育成計画を検討する段階

ではないため、キャリアカルテを使⽤し、今後中核人
材となり得る社員２名を抽出、⾃己評価（シートへの
記入の後、ヒアリング）を実施してもらった。

・社員自己評価の実施過程
評価に⽤いた現在のキャリアカルテは、数値での評

価(5段階やパーセンテージで表現する)を⽤いていな
い仕様のため、業務実績を言葉で表現し、記入するこ
とに苦労しているようだったが、できる限り業務実績
を数値化し、⾃己評価を⾏う記載方法を指導した。し
かし、栽培作業の評価は数値化が難しい(例えば、1時
間でどの程度枝を剪定できるかなど、業務の質と量が
⽐例しない場合などがある)等の課題もあり、評価者
が対象者の⽇々の業務を確認し、積極的な評価をする
ことが必要である。

・社員自己評価の結果
⾃己評価の結果、２名ともに、会社の成⻑スピード

を理解し、積極的なチャレンジをしたいという前向き
なコメントが得られたが、⻑期的なキャリア形成を意
識した視点には未だ到達できていないという状況で
あった。

・社員自己評価の結果
中核人材となり得る社員2名の⾃己評価に、實川代

表からのコメントを追記いただき、⾃己評価と評価者
の目線合わせ（評価基準のすり合わせ）を⾏い、今後
の育成計画について意⾒交換を⾏った。２名が⾏った
⾃己評価は、概ね實川代表の印象と⼀致しているもの
であったが、中⻑期的なキャリア形成ができていない
点について、實川代表からは中核人材の育成という観
点では、早急に取り組むことの必要性を再認識したと
のコメントをいただいた。

⽇々のコミュニケーションの中で、業務上の課題や
作業状況などの内容を共有することはできているが、
今後キャリアアップ計画の導入に向けては、ある程度
時間を確保し、⽇々の業務と離れた環境下において、
将来どのようなキャリアを積みたいか、不安に感じて
いることが無いかについて、實川代表と個別に話すこ
とができるキッカケづくりが必要であると言える。

計画導入の波及可能性とまとめ
株式会社アグリスリーは類型整理の「始めたくなる

（スタートアップ型）」から「渡したくなる（発展・
育成型）」の発展途上に分類されるが、今後、⼤規模
経営型へ発展していく過程では、「経営者の⼈材育成
方法の確⽴」、「中核⼈材の計画的な育成」が必要と
なってくると思われる。

實川代表は、働きやすい環境づくり、社員のやりた
いことと現在の業務が合っているのかどうかについて、
常に意識を向け、把握しようとされているようであり、
事業拡⼤に伴い、対応するべき課題、解決の難易度は
⾼まっているものの、ひとつひとつに向き合い、必要
な知識を得ようと努⼒されていた。

アグリスリーは今回の事業を通じて、課題を認識し、
社員のキャリア形成を支援するべく、評価者研修等の
活⽤、定期的な社員面談の場を設定することを目指し
ていくこととなる。そのために、まずは、評価制度の
骨格づくりの目途を今年度中に、その後は⾃社の実情、
事業拡⼤のスピードにあわせて、評価項目の精査を随
時おこなっていく予定である。

⽂責︓藤井 貴之
⼀般社団法人食農共創プロデューサーズ

社内メンバーで定期的なミーティングを実施している

今年度から始めた加工事業「FARM TO」のロゴ、商品


