
プロジェクト課題解決型講義
情報～生産技術～

鋭農経営塾



生産量が確保できない。歩留まりが良くない。品質向上ができない（原因が
不明な場合）

●テーマ①（生産技術）



●ワーク①／自身の経営における生産技術の現状と課題を見える化してみましょう

項目 現状 課題

生産
（土づくり）

生産
（管理）

生産
（収穫）

生産
（ポストハー

ベスト）

その他



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう



●解説／生産技術の課題の見える化

①現状把握
→何が原因で生産量・品質が落ちているのを徹底的に把握する

②計画との差異を把握する
→単位面積あたりの収量、歩留まり、出荷量、など

項目ごとに分析する。
→比較する数字は、地域の平均数字や自身で設定したKPIとの差異を見る。

③改善の繰り返し
→①、②で出た課題を年、月、週での予定に落とし込む
→改善の繰り返し

④技術の習得
→積極的な情報収集（地域と連携しての情報共有、勉強会への出席、外

部専門家の受け入れ等）



●ワーク③／講義を通して出た課題に対して、改善案を考えてみましょう

費目／項目 課題 改善

生産
（土づくり）

生産
（管理）

生産
（収穫）

生産
（ポストハー

ベスト）

その他



栽培技術の大まかな12分類

土壌分析／施肥設計

緑肥活用

品種選定／作型

作業効率化／省力化／
平準化

IPM

資材の活用

収獲・出荷

設備／農業機械

環境調整・環境制御

ポストハーベスト

各品目の栽培技術

土壌改良



●ワーク④／作付け計画における技術改善を考えてみる。
自身の経営の中で、ボトルネックになっている箇所・改善をしたい箇所を選び、

検証してみましょう。



●ワーク④／ワークシート～生産計画～

費目／項目 課題 改善

生産工程

圃場設計

ローテーショ
ン

作型選定



●ワーク④／ワークシート～外部要因、諸条件～

費目／項目 課題 改善

土地条件

気象条件

人材条件

保有機械



●補足説明

ナスの例
http://www.ruralnet.or.jp/kyoshitsu/n-sakuke.htm

作型（さくがた）・・・
栽培期間中の環境変化に適応する生産技術体系（環境制御＆品種選定）



●補足説明

■ＢＣ ■Ｍ
「収穫逓減の法則」

・収穫MaxはＭ
・利益MaxはＡ
（肥料などのコストがかかる） ・賃金率〈低〉→小農機具 生産性〈低〉

・賃金率〈高〉→大型機械 生産性〈高〉
⇒ 効率化

M

A

肥料量

収
量

農機具代金

労
働
時
間

規模の経済性

反比例

→最適な投入点を探す（経営）

小さい農地だと規模の経済性・M過程は働きにくい。



プロジェクト課題解決型講義
情報～営農品目の選定～

鋭農経営塾



営農品目をどう選んだらいいか、何が適しているのかが分からない

●テーマ①（営農品目の選定）



●ワーク①／営農品目を選ぶときのポイントや既存品目との親和性を考えてみま
しょう。

項目 選んだ品目名：
内容

反収と利益
（円/10a）

作型

機械化／省力化

販路

栽培環境
（土壌、など）

人員



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう



●解説／営農品目の選び方

①売上／利益目標、方針の設定
→品目の

②機械・設備、人員など諸条件を整理する
→単位面積あたりの収量、歩留まり、出荷量、など
項目ごとに分析する。

→比較する数字は、地域の平均数字や自身で設定したKPIとの差異を見る。

③他品目とのバランスを修正



●補足説明

1時間あたりの所得も考えること

何を選ぶか＝土地利用型と労働集約型



●補足説明
何を選ぶか＝土地利用型と労働集約型

②土地利用型農業

抑えるべきポイント
・販売先が確保できないニッチ作物は難し
い場合が多い。
・機械化は必須。高い投資に見合う回収が
できるか
・大規模化/効率化した場合でも（収穫な
ど）は人手がかかる
・作付ローテーション

①労働集約的農業

抑えるべきポイント
・土地の制限があるか/ないか
・人的リソースは本当に足りるか
・高く販売しないとと成り立たないモ
デルではないか
・主品目と副品目の組み合わせは取れ
ているか



●補足説明
何を選ぶか＝反収と諸条件（例）

モモ サツマイモ ニンニク アスパラ
（ハウス） 醸造用ブドウ ジャガイモ エダマメ

収益※①
（10a）

〇
売60万円

〇
売20～40万円

〇
売30～70万円

〇
売90万円

△
売15～25万（原料
出荷の場合）

△
売10～30万円

〇
売40万円

作型
水稲との両

立
〇 △

一部調整要 〇 〇 〇 △ 〇

機械化/省
力化 × 〇 〇

機械一貫体系可
×

機械化不可 △ 〇 △
収獲手作業

販 路 〇 〇
需要高 〇 △ × △ 〇

6次化 〇
ジュース等

〇
干し芋等

〇
黒ニンニク等 △ 〇 × ×



●補足説明
何を選ぶか＝サツマイモの例
※100aを栽培した場合

①機械化一貫体系による省力化／収
益性向上
（畝立て施肥同時マルチ機、乗用
サツマイモハーベスタ、等）

②（共同）収穫後のキュアリング／
調整による出荷期間の長期化



●補足説明
何を選ぶか＝農業所得、品目数

少量多品目

中量中品目

中小規模経営

栽培する品目数による分類

多量少品目 1～数品目を大量に栽培する。
（目安：1～5品目）

大規模経営

1時間あたり農業所得（家族）
米：1180円
小麦：2830円
ダイコン：1438円
レタス：2219円
きゅうり：1393円
大玉トマト1289円
ミニトマト：1443円
いちご：1175円
オレンジ：1420円
りんご：764円
ブドウ：874円



●補足説明
何を選ぶか＝土地生産性と労働生産性

土地のもつ生産力の程度をいい、1産出量をその生産投入した土地面積で除した土地面積。1 
単位当たりの産出量で示される。
土地生産性は、土地の生産力を表すもので、その土地が持っている経済性を他の土地と比較
する際の指標として用いられている。
<計算式>
土地生産性＝ 農業純生産額÷ 経営耕地面積

一労働のもつ生産力の程度をいい、般に産出量をその生産に投入した労働量で除した労働量
1 単位当たりの産出量で示される。投下した労働量とその結果として得られた生産量の割合
で、他産業との比較や農家間の
比較する指標として用いられる。

<計算式>
労働生産性＝ 農業純生産額÷ 総投下労働時間

土地生産性

労働生産性



プロジェクト課題解決型講義
情報～生産計画～

鋭農経営塾



施設栽培を導入したい。適切な生産規模や生産方式をどう選んだらいいかが
分からない。

●テーマ①（生産計画）



●ワーク①／施設栽培における収支を考えてみましょう

（条件）トマト施設栽培の収支
稼働するのにどういうコストがかかり、利益がどれぐらいでるか？

・加温型（半即成） 秋〜夏前まで8ヶ月
・300坪パイプハウス（強化型）10年償却
・初期投資：別紙のとおり
（栽培システム、暖房機、防除機、保冷庫、換気扇→栽培用設備はすべて7年償却）
・隔離栽培/バック栽培システムを採用
・収量：8t/10a
・売り先および販売金額：各自設定してみましょう
・粗収益（売上）： 各自試算
・農業所得（利益）： 各自試算



●ワーク①／ワークシート

初期投資合計

減価償却費/年

雇用労働費/年

コスト合計/年

販売単価/kg ※各自設定

粗収益（売上）/年

農業所得（利益）/年



●ワーク①／補足データ



●ワーク②／施設栽培導入時の生産規模や生産方式を考えてみましょう。

項目 選んだ品目名：
内容・理由

品目

規模

設備投資

販路

生産方式

人員



●ワーク③／ワーク②で出した内容について、グループで議論しましょう



●解説／生産計画～最適な規模と投資計画～

①売上／利益目標、方針の設定
→売上／利益目標の落とし込み
→生産方式の決定、作型の決定

②機械・設備、人員など諸条件を整理する
→①を踏まえて、設備投資、資金計画などを作成
→販路面も調整する

③規模拡大に合わせた人員計画、組織づくりも必要
→規模拡大した場合に利益があがらない状態になることがある
→人員の採用、教育、評価、などの仕組みも同時に整備する必要がある。



●補足説明

左：トマトの経営規模別経営成果（H24）（単位：m2、千円）
右：ｍ2あたりのトマトの売上・経費・利益（販売目的 H24）
※出典：日本施設園芸協会（2015）施設園芸・植物工場ハンドブック

■規模による生産比較（個人）



●補足説明
規模による生産比較（個人）※表から分かること

・販売額 →面積規模と売上が比例
・経費 →面積規模と売上が比例
しかし、4000-6000m2が収益性が高く、規模の大きなところが高い経営成果を挙げている
、とは言えない。

m2あたりの売上に換算すると、規模が大きくなるにつれて、m2あたりの売上は低下する
（労務費、人件費↑ 給与↓）
大規模になれば、出荷量は増加するものの、資材・人件費のスケールメリットによるコスト
ダウンが発揮できていない。
規模拡大が、最終的な利益増加に結びついていない。
⇒規模拡大と同時に、経営の効率化が必要（組織マネジメントの確立など）



●補足説明
何を選ぶか＝栽培方式（土耕と養液栽培）

土耕 養液栽培
（水耕、ロックウール）

技術習得 経験と勘が必要 栽培のマニュアル化が可能

連作障害、病害対
策 単一栽培だと発生することが多い 連作障害はおきないが、循環式の場合、病害が侵入

すると拡大しやすい

栽培環境制御 土壌条件や環境条件に左右されやすい 土壌条件に左右されず、同じ条件で栽培が可能

生産性 品目によるが、水耕に比べて生産性は落ち
る

根圏環境の制御により生産性を高めることができる
土耕よりも収量があがる

作業の負担 耕運、有機物の補給、除草、土壌消毒、潅
水作業などが必要 土耕で発生する作業は不要

肥料
手作業でやらないといけない。土壌条件や
雨などに作用される。肥料の施肥効率も悪

い（流亡する）

水耕用の肥料が必要
タイマーで自動管理が可能（EC管理）

培養液中の養分組成の変化による生育への影響が発
生するときもある

その他 水耕と土耕では味が違うといわれるが、研究データ
では違いは見当たらない場合が多い。

土耕/養液栽培の特徴



●補足説明
何を選ぶか＝栽培方式／新技術・施設栽培の技術開発の動向

①栽培管理の最適化

②生育予測で労務管理の最適化

③病害虫発生予測

④新たなセンシングと動態管理

作業データの効率的取得（ウェアリング自動記録デバイス、等）
生育データ・環境データの解析
着果モニタリング（カメラ・AI）

作業計画への生産予測の活用（長期計画と短期計画）
収量予測×収穫作業時間→収穫作業の計画策定

センサーとAI解析による病害虫発生予測

高性能センサーの開発／安価なモジュール開発

⑤新しい環境制御技術
株間LED補光
超高出力CO2
光合成リアルタイムモニタリング
クロロフィル蛍光計測による植物診断
AI・画素解析による果実計測
On site 匂い成分計測（植物診断）



プロジェクト課題解決型講義
情報～経営戦略～

鋭農経営塾



売上と利益が予定よりもあがってこない。
ある程度できてない原因は把握しているが、追加投資も必要で、全てをやる
ことはできない。どこにテコ入れをすべきか？分かっていない。

●テーマ①（経営戦略／課題の明確化）



●ワーク①／自社の経営の中で、どこに問題があるのか、下記の図を使って、
できること・できていないことを洗い出ししてみましょう

中期経営計画

予実管理 財務諸表の確認（月次試算表＆決算）

販路の最適化 ヒトの最適化

部門別・作物別分析・評価・改善

計画 分析 オペレーション

理念、ビジョン



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう



●解説／経営戦略

①大きいところから小さいところへ
→全体方針や目標が定まっていない場合は細かい作り込みはできない。
→まず自社の経営をどうしたいのか、定量的・定性的に見える化する。

②現状と課題を把握
→売上や利益は、品目や規模によってある程度決まってしまう。
そもそも品目を変えた方がいいか（追加が必要か）、
既存品目の修正か、品目ごとに分析を行う。



ミッション
企業理念

バリュー

自社の事業領域
（外部要因、環境変化）

ビジョン
長期的にどうありたいか？
※環境分析/3C分析など

戦略
どう前進するか

戦略
そのために何をどうするのか？

KSFの洗い出し
目標達成のための最重要要因

KPIの設定/整理
ksfに繋がるもの・測定可能なも

の

自社課題の分析
解決すべき課題は

外部要因/内部要因の
分析

KBF、競合は？

アクションプラン

PDCA/カイゼン

フィードバック
戦略の練り直し

KPIとの差異の原因検証

成果

●補足資料／復習



●テーマ②／自社の強み・弱み（課題）を把握できておらず、事業計画に反映でき
ていない。

強み(Strength)

内部
環境

弱み(Wekness) 

外部
環境

機会(Opportunity) 脅威(Threat)

※ワークシート／SWOT分析シートを用いて自社を分析してみましょう



●解説／経営戦略

選択と集中→各項目の中で最も強い要素を１～２要素を選択して絞込む。
同様に「機会」（チャンス）についても絞り込んで行く
→S×Oが、自社の一番の強みになる。

S×O  (強みｘ機会) ：強みを最大限に活かしてチャンスを掴む
W×O(弱みｘ機会) ：弱みを克服することで、チャンスを掴む
S×T   (強みｘ脅威) ：強みを活用することによって、脅威の影響を抑える
W×T (弱みｘ脅威) ：弱みと脅威によるマイナスの影響を最小限に抑える



●解説／経営戦略（多角化）

●事業多角化・差別化
たとえば、、、、
＊直接販売・契約栽培による有利販売
＊法人化による土地・労働力・資本の有効利用
＊農畜産物の加工や体験農園・観光農園
＊レストランや民宿経営、グリーンツーリズム
＊有機農業・特別栽培など環境保全型農業

ただし多角化したから収益が向上するという単純な図式で
はない。
経営の数が多すぎて差別化にならない場合も多い。
通常のビジネスにおける戦略が当てはまらない。

従来の経営戦略
（家族経営が主）

現在の経営戦略
（法人経営も増加）

●経営規模の拡大
●複数の作目部門の複合化



●解説／経営戦略（多角化）

●単一経営（専作経営）
一つの作目だけの経営

●準単一経営
中心作物＋αの経営（農産物販売収入１位の部門の販売金額が総販売額の
80％以上を占める）

●複合経営
いくつかの作目を組み合わせた経営（農産物販売収入１位の部門の販売金額
が60％未満）

●多角経営
農業経営＋農業以外の事業

農業経営の戦略の変化



プロジェクト課題解決型講義
情報～リスク管理～

鋭農経営塾



リスクの予測と対策ができておらず、経営が不安定である。

●テーマ①（リスクの予測）



●ワーク①／自社の経営の中で、どんなリスクがあるのか、また現在その対応は打
てていますか？下記の表に記載してみましょう
起りうるリス

ク
どんなリスク・原因が考えられるか

（具体的に）
自社の現状
（対応状況）

収量減リスク

人的リスク

財務リスク

市場／価格リ
スク

その他



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう

起りうるリス
ク

グループで話した内容 気づき・メモ

収量減リスク

人的リスク

財務リスク

市場／価格リ
スク

その他



●解説／リスクマネージメント（リスクの把握）

起りうるリス
ク

リスクの内容 その対応

収量減リスク
・天候不順、異常気象
・害虫の大量発生
・土壌流亡、農薬の飛散
・獣害による壊滅

・品目の多様化（分散）
・作型の分散
・台風などの対策ルールを徹底

人的リスク
・農業機械運転時のケガ
・病気になってしまう
・労働力不足、中心人物の退職

・労務環境の整備
・安全対策、ルールの策定・徹底
・保険への加入
・労働条件、給与、評価システムの改善

財務リスク
・資金繰りのショート
・利益が出ないことによる給与などの未払い

・余剰資金の確保
・リスクも踏まえた資金計画の策定

市場／価格リ
スク

・市場価格の大幅な低下
・販売先との取引打ち切り（終了）
・販売単価の引き下げ
・物流費の高騰

・契約栽培の導入（一部）
・販路の多角化
・農業共済などへの加入

その他



出展：農林水産省
「近年の農林水産関係の被害状況」
https://www.maff.go.jp/j/wpaper/w_maff/h30/h30_h/trend/part1/chap0/c0_1_01.ht
ml

●補足説明／リスクマネージメント（リスクの把握）



事業継続計画（BCP）を定める動きも。
※BCP・・・事業継続・早期復旧のための計画 BCPとは、自然災害などの緊急事態に遭遇した
場合において、事業資産の損害を最小限にとどめ、中核事業の 継続あるいは早期復旧を可能と
するために、平常時に行うべき活動や緊急時における事業継続のための方法、手段などを予め
取り決めておく計画。

図の出典：中小企業庁ホームページより
https://www.chusho.meti.go.jp/bcp/contents/level_c/bcpgl_01_1.html

●補足説明／事業継続・BCP

企業が大地震などの緊急事態に遭遇すると
操業率が大きく落ちる。。何も備えを行っ
ていない企業では、事業の復旧が大きく遅
れて事業の縮小を余儀なくされたり、復旧
できずに廃業に追い込まれたりする

一方、BCP導入している企業は、緊急時で
も中核事業を維持・早期復旧することがで
き、その後、操業率を100％に戻したり、
さらには市場の信頼を得て事業が拡大した
りすることも期待できる。
（中小企業庁ホームページより抜粋）



●ワーク③／大規模台風時の自社のBCPを考えてみましょう

平時から備える
もの

直前に備えるもの （事故がおこった場合の）
緊急時の立て直し方法

営農品目：

※水稲、果樹、など

営農品目：

※水稲、果樹、など

※ワーク①で実施したリスク分析を事前計画に落とし込む＝BCP



プロジェクト課題解決型講義
情報～経営継承～

鋭農経営塾



A. 突然の経営継承、どう対応したいいか何も分からない
何を準備すればいいのか

B. 将来的な経営継承を見据えて、後継者を育成したい。
何をどう準備すればいいのか

●テーマ①（経営継承）



●ワーク①／自社の経営を継承していく方針が決まりました、経営継承に必要な項
目の中でどんなことに気をつけていかないといけないでしょうか。
下記の表に記載していましょう

気をつけるポイント

経営計画

資産の把握

後継者
（選定・育成）

スケジュール

従業員・取引先



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう

グループで話した内容 気づき・メモ

経営計画

資産の把握

後継者
（選定・育

成）

スケジュール

従業員・取引
先



●解説／経営継承に必要な項目

気をつけるポイント

経営計画
中長期の経営計画が必要（10年後）

資産の把握
有形資産（農地、機械、建物、など）と無形資産（ノウハウ、技術、人脈
など）に分類

後継者
（選定・育成）

OJT＆OFF-JT、社内での教育、社外での教育のスケジュール
いつまでに権限や役割を与えるか／果たしてそれで技術や経営ノウハウは
継承されるのかをしっかり計画する

スケジュール
早めの準備が必要（長期）

従業員・取引先
告知・周知のタイミングを検討
どんなプレーヤーがいるかを把握（整理）

その他、代表権、経営権、株式の引継ぎなどの整理が必要



出展：農林水産省「経営継承パンフレット」

●補足説明／経営継承で使える制度



引用：農林水産省「経営継承パンフレット」

●補足説明／経営継承で使える制度

農業法人に対する助成制度：
・経営者の方が自社の株式を後継者に引き継ぐ場合、承継する株式
について贈与税・相続税の納税猶予・免除

■後継者が贈与・相続により取得する非上場株式等に係る贈与税・相続税の100％が猶予・免除(従
来は約53％)。

■後継者が最大３人(従来は１人)まで、相続税・贈与税の納税猶予・免除の対象。
※ 複数人で承継する場合、各後継者が代表権及び議決権の10%以上を有し、かつ、議決権保有割合
上位３位までの同族関係者である必要がある

■雇用要件（猶予後５年間は雇用の平均８割維持）が弾力化。

■経営環境悪化による場合等の減免措置が設けられた。

（要件）
■非上場の中小企業者であること。
（農業法人の場合資本金３億円以下または従業員300人以下。農事組合法人は対象外）
■資産管理会社（注）ではないこと。
（注）資産に占める賃貸用不動産や有価証券等の割合が70％以上の会社(資産保有型会社)、又は
これらからの運用収入が全収入に占める割合が75％以上の会社(資産運用型会社)
■事前に『特例承継計画』を策定した上で、都道府県庁の確認を受けること。



引用：農林水産省「経営継承パンフレット」

●補足説明／経営継承で使える制度

個人事業者に対する助成制度：
・農地等にかかる税制特例
農業者（先代経営者）が、農業の用に供している農地の全部（下記の「贈与の要件」を参照）
を後継者（推定相続人の１人）に一括して贈与した場合、後継者に課税される贈与税の
納税が猶予（贈与者又は受贈者のいずれかが死亡したときに贈与税は免除）。



引用：農林水産省「経営継承パンフレット」

●補足説明／経営継承で使える制度

減価償却資産等にかかる税制特例：
・農地等にかかる税制特例
■個人事業者向けに、後継者が事業用資産を先代から承継した際に課される贈与税・相続税の
負担を大きく軽減する新制度が創設。
■個人事業者である農業者も活用可能。
■幅広い資産が対象となり、対象資産にかかる贈与税・相続税の納税が猶予。

対象資産：
青色申告書の貸借対照表に計上されている土地、建物、
減価償却資産
■農地等以外の土地・建物（土地は400㎡、建物は800㎡まで）

［畜舎、ライスセンター等］
■機械・器具備品［トラクター、コンバイン、自動計量器等］
■車両［トラック等］
■生物［乳用牛、繁殖母豚、かんきつ樹、茶樹等］
■無形償却資産［育成者権等］



プロジェクト課題解決型講義
情報～異業種連携・事業創造～

鋭農経営塾



今後事業を規模を拡大しつつ、自社課題を解決していくときに、どう異業種
との連携を考えていったらいいのか
連携する上でのメリットは何だろうか

●テーマ①（異業連携と事業創造）



●ワーク①／自社の経営を拡大・改善するためにどんなことができるでしょうか
異業種連携という視点で考えてみましょう

アイディア

自社の課題を解決するため
に

（課題解決）

自社の強みを活かして異業
種に何かを与える
（事業化）



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう

アイディア
（グループディスカッション）

自社の課題を解決するため
に

（課題解決）

自社の強みを活かして異業
種に何かを与える
（事業化）



●解説／異業種連携のポイント（進め方）

①何よりも課題の洗い出し
自社の強み・課題が分かっていないと連携ができない。

②連携に方向性
→自社課題を解決するために異業種から何かを得る連携
→自社の強みを活かして異業種に何かを与える連携

③連携の強度
→どのぐらいの強度（コミット度）で連携を行うのか



●補足説明／異業種連携とは？

異なる業種との連携やコラボレーション。

●メリット
①自身のビジネスの視野が広がる
②新しい視点で自社課題を解決することができる（可能性がある）
③事業に必要なリソースを外部に出すことができる（事業スピードがあがる）

※新しいことを考える（異業種と連携することは）
新たなイノベーションのタネを作ることにもつながる
（個人農家の経営改善にも活用できる）



●補足説明／異業種連携とは？

農産物

加工

販売

教育 観光 趣味 医療 技術 エネ
ルギー

6
次
産
業
化

生産

大
規
模
化

福祉

農業×異業種
ここで何かが生まれる

← 一般的な農業の考え方

↓異業種の要素



●ワーク③／（本日の講義を受け）自社の強み弱みを分析した上で、アイディアを
具体的に出してみましょう

自社課題
強み

アイディア
（具体的に）

自社の課題を
解決するため

に
（課題解決）

自社の強みを
活かして異業
種に何かを与

える
（事業化）



プロジェクト課題解決型講義
情報～オーガニック～

鋭農経営塾



今後オーガニック（有機栽培）の生産を広げていきたい（現在は慣行栽培）。
何から手をつけていいか分からない。栽培面、販路、認証、など何を行って
いけばよいか。

●テーマ①（オーガニック）



●ワーク①／オーガニック転換をする場合の課題と取り組みポイントを下記の表を
使って整理してみましょう。

課題・ハードルとなりそうなもの 取組のポイント

経営
（品目選定、
など）

生産
（技術、生
産方式な
ど）

販売
物流

認証、そ
の他



●ワーク②／ワーク①で出した内容について、グループで議論しましょう

課題・ハードルとな
りそうなもの

取組のポイント グループディスカッション

経営
（品目選定、
など）

生産
（技術、生
産方式な
ど）

販売
物流

認証、そ
の他



●解説／オーガニック栽培の取り組みポイント

取組のポイント

経営
（品目選定、な

ど）

・オーガニックでも栽培可能な（しやすい）品目の選定
・販路に合わせた品目数、年間のスケジュールなどの再考
・何割をオーガニックにするか、など中期的な設計

生産
（技術、生産方
式など）

・病害虫対策（防虫ネットや有機JASで使用可能な農薬の活用）
・圃場の選定（周りを林で囲まれた場所や耕作放棄地の周囲は栽培がしに
くい）
・周囲からのドリフトが発生しそうな場所はできるだけ避ける。

販売
物流

・直販と卸販売のバランスを取る（直販は単価は高いが手間がかかる／量
が動かない）
・直販の場合、物流費が高くなる傾向にある（特に宅急便など使用時）。
トータルコストは整理する

認証、その他

・認証（有機JAS）を取る場合、圃場単位になるため、どの圃場を転換す
るか、長期的なスケジュールが必要。



●解説／オーガニック栽培の取り組みポイント（販路の選定）

2021/4/1

メリット デメリット 課題
・値決め自由
・出さなくてもよい
・野菜にシールで名刺代わり

・売れた分だけの収入
・安売り合戦

・売れる商品、時期、価格、見
せ方を研究する

①直売所

メリット デメリット 課題
・高価
・今ある野菜を自由に入れられる
・規格幅広い
・お客さんとの直接的つながり

・顧客管理に時間がかかる
・受注、発送、入金確認、注文表、
お便り作り

・どうやってお客さんに思い入
れを持ってもらうか
・イベント、
・ＳＮＳ、お便り

②宅配（ボックス）



●解説／オーガニック栽培の取り組みポイント（販路の選定）

メリット デメリット 課題
・高価
・店の客が宅配の客につながる

・注文が少量多品目
・リードタイムの長さを受け入れ
られない店多い

・おまかせセットでメニューを
組んでくれる店をもつ
・リードタイムを短くできる仕
掛け

③個人飲食店

メリット デメリット 課題
・大ロット出荷 ・低価格

・いわゆる卸値
・自分の経営規模に合った規模
の飲食店
・近隣の農家と組んで物量の

確保

④飲食チェーン



●補足説明／有機JASとは

コーデックス委員会のガイドラインに準拠した
「有機農産物の日本農林規格（有機JAS規格）」の基準に従って生産された農産物。
この基準に適合した生産が行われていることを第三者機関が検査し、認証された
事業者は、｢有機JASマーク」を使用し、｢有機」｢オーガニック｣等と表示ができる



●補足説明／有機農業のマーケット

有機栽培品（有機JASマークを貼付）は、国産標準品（慣行栽培品全体）より高価格帯で取り引きされて
おり、一定の付加価値が市場に認められている。

 生産者の約65%は有機農産物等の販売価格について満足している。
 流通加工業者や消費者では、１割高まででの価格を希望する者が過半。標準品から４～５割高以上の価
格での取り扱いを希望する者は１割未満の状況。

農産物を扱う流通加工業者の約２割は、有機農業で生産された農産物を取り扱っており、約４割は取り扱
いを希望。取り扱う理由は、約８割が「安全」を挙げ、「環境」を理由とする者は約３割。

 有機農産物を取り扱う上で求める条件としては、「一年を通して一定量が安定的に供給されること」が
約６割でもっとも多く、「価格がもっと安くなること」は約３割。
 今後の有機農産物等の需要については、約４割が拡大すると考えている。

引用：令和２年９月有機農業をめぐる事情



●補足説明／有機栽培マニュアル

農研機構・有機農業の栽培マニュアル
－実践現場における事例と研究成果

※有機農業の技術が高まっている。

有機農業参入促進協議会・ガイドブック「有
機農業をはじめよう！農業経営力を養うため
に」



人的資源管理ケーススタディ
（安井ファーム①）

鋭農経営塾
講師：ファームサイド株式会社 佐川友彦



1

はじめに

• 実際の事例を例題として研究・分析する学習方式です
• 実例なので、現実的・実践的です

• 様々な事例を追体験することで、擬似的に経験値を稼ぐ

• 例題なので、情報には限りがあります
• 提示された情報で正しく判断する
• 提示されていない情報は無視する or 推測する

• 目的は自分なりに仮説検証、推論することです
• 1つの明快な答えが用意されているとは限りません
• 結果よりも、分析や論理構築におけるプロセスのほうが重要です

ケーススタディとは



2

アイスブレイク

• Q. 人的資源管理とは？？
• 「人的資源管理に関係のありそうなキーワード」、
「人的資源管理に必要そうな要素」を列挙してみよう

• 制限時間：5分

考えてみよう



3

アイスブレイク

• A. 人的資源管理とは？？
• Human Resource Managementの和訳

• Human：人的
• Resource：資源
• Management：管理

• 経営目標や経営戦略を達成するために、
人材を活用するための制度を設計し運用すること

• 人的資源に含まれるもの：
• 採用
• 能力開発
• 組織開発
• 人事評価
• 人事制度 …

考えてみよう



ケース①：対象の農園概要

• 会社名：有限会社安井ファーム
• 代表者：安井吉成
• 所在地：石川県白山市
• 設 立：2001年
（個人経営から法人化）

• 従業員数：30名
（正社員9名、パート及び
外国人技能実習生も含む）

• 生産品目：
ブロッコリー（64ha）、
水稲（33ha）、大豆（15ha）、
その他野菜（7ha）

4

有限会社安井ファーム@石川県白山市

ブロッコリーの大規模生産

石川県内初のGLOBAL G.A.P.取得

9年連続離職率0！

→農業界では特筆すべき成果
＝ケーススタディの主眼



5

ケース①：ディスカッション

グループでディスカッションしてみよう
• 制限時間：10分

• (a)どこに注目し、 (b)どのような推測をして、 (c)どんな結論を得たか
を話し合ってください

• お互いの、(a)着目点の違い、(b)考察の違い、(c)結論の違いを考えてみよう

Q.安井ファームの経営的に優れている点、ビジネス上の優位はどこにあるか



ケース①：ポイント
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Q.安井ファームの経営的に優れている点、ビジネス上の優位はどこにあるか

初期の事業基盤
• 30haの農地、水田稲作に必要なすべて

ブロッコリーの大規模生産
• 未利用水田の期間借地に注目した2年3作体系 ←発明、差別化要因、ユニークさ

石川県内初のGLOBAL G.A.P.取得
• 体系的な生産管理

9年連続離職率0！
• 人員、技術、ノウハウ、組織の固定化

安定した取引先
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ケース①：経営戦略

• 農業経営は複雑な事象を戦略的にマネジメントする必要がある

• 人的資源は生産性や優位性の源泉でもあり、コストでもある

経営戦略：農業経営全体から見た人的資源管理

農業経営の概念図
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ケース①：経営戦略

• 事業目的を達成するために必要不可欠なのが経営戦略である
• 事業の優位性を確立し、顧客を獲得し、利益を得るための戦略

• 人的資源管理は、経営戦略を実現するための重要な要素である
• 「組織は戦略に従う」（チャンドラー）
• 「組織構造に取り組むには目的と戦略から入らなければならない」（ドラッカー）

経営戦略：経営戦略の一環としての人的資源管理

プラス要因 マイナス要因

内部
環境

S：Strength
強み

W：Weakness
弱み

外部
環境

O：Opportunity
機会

T：Threat
脅威

（例）SWOT分析

買い手（顧客）
Buyers

売り手（供給業者）
Suppliers

新規参入業者
Potential Entrants

競争業者
Industry Competitors

代替品
Substitutes

（例）ファイブフォース分析
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ケース①：経営戦略

• 人的資源管理はバリューチェーン全体に影響を与える重要な活動である

経営戦略：バリューチェーン上の人的資源管理

バリューチェーン分析

全般管理

人事・労務管理

技術開発

調達活動

購
買
物
流

製
造

出
荷
物
流

販
売
・

マ
ー
ケ
テ
ィ
ン
グ

サ
ー
ビ
ス

マ
ー
ジ
ン
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ケース①：経営戦略

• 競争優位を実現して利益を確保するためには、ビジネスモデルが必要

経営戦略：ビジネスモデル

3. カスタマー・
インティマシー
顧客との親密性

マーケティングで
勝負する

2. オペレーショナル・
エクセレンス
実行の洗練度

業務の生産性や
経営管理で勝負する

1. プロダクト・
イノベーション
商品の優位性

商品やサービスの
良さで勝負する

成功する企業が持つ3パターンの強み
（この内のどれかは、みなさんにも必要） 『The discipline of market leaders

（邦題）ナンバーワン企業の法則』
（1995）
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ケース①：経営戦略

• 競争優位を実現して利益を確保するためには、ビジネスモデルが必要

経営戦略：ビジネスモデル

パートナー 主要活動 価値提案 顧客との関係 顧客セグメント

リソース チャネル

コスト構造 収益の流れ

ビジネスモデルキャンバス
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ケース①：ケースにおける経営戦略、人的資源管理
経営戦略：安井ファームは優れたビジネスを確立したからこそ人材へ投資できた

• 安井ファームの優位性（一例）
• 大規模生産

• スケールメリット
• 大口顧客獲得
• 安定供給

• 多角化
• ブロッコリーを軸に
米、野菜、他

• 品質管理
• GLOBAL G.A.P.

ビジネスで得た収益を
社員へ還元した

• 業界で稀に見る高い給与水準

経営規模、組織、人材を並行して
スケールすることに成功した

→人的資源管理を実現するためにも
経営戦略やビジネスモデルを確立しよう



13

ケース①：ディスカッション

グループでディスカッションしてみよう
• 制限時間：10分

• (a)どこに注目し、 (b)どのような推測をして、 (c)どんな結論を得たか
を話し合ってください

• お互いの、(a)着目点の違い、(b)考察の違い、(c)結論の違いを考えてみよう

Q. 安井ファームはどのような経営理念や価値観を持っているか



ケース①：ポイント
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Q. 安井ファームはどのような経営理念や価値観を持っているか

• 社員中心、人中心
• 社員に裁量を与える代わりに、
社員自ら実践し、考えること

• チャレンジ精神
• 「習うより慣れろ」「好きこそものの上手なれ」

• 目標意識
• 利益貢献意識
• 合理的な農業生産、農業経営
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ケース②：経営理念

• 人材に直接的に影響を与えるのが、経営理念である

• 経営理念や経営方針への共感はモチベーションにつながる
• 逆に不透明であればモチベーション低下の恐れも

• 経営理念とは…
• 企業の存在意義、事業目的、行動指針、価値観などを言葉にして表掲したもの
• 『企業の創設者および経営者が，その企業経営にもっている基本的考え方。企業理念，経営信条，経営
哲学などといわれることもある。それは，企業の社会的な役割についての信念として表現されることも
あり，企業内の管理･運営についての考え方として表現される場合もある。』世界大百科事典第2版

• ミッション・ビジョン・バリューとして表されることもある
• ミッション：会社や事業が果たすべき使命、社会貢献
• ビジョン：会社や事業の未来像、理想像
• バリュー：会社や事業として大切にする価値観

経営理念：人的資源管理における経営理念の重要性
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ケース②：経営理念

（例）キリン株式会社
• ミッション：キリングループは、自然と人を見つめるものづくりで、
「食と健康」の新たなよろこびを広げ、こころ豊かな社会の実現に貢献します

• ビジョン：食から医にわたる領域で価値を創造し、世界のCSV先進企業となる
• バリュー：熱意・誠意・多様性〈Passion. Integrity. Diversity.〉

（例）ANAグループ
• ミッション：安心と信頼を基礎に、世界をつなぐ心の翼で
夢にあふれる未来に貢献します

• ビジョン：ANAグループは、お客様満足と価値創造で
世界のリーディングエアライングループを目指します

• バリュー：安全（Safety）、お客様視点（Customer Orientation）、
社会への責任（Social Responsibility）、チームスピリット（Team Spirit）、
努力と挑戦（Endeavor）

経営理念：ミッション・ビジョン・バリューの事例
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ケース②：経営理念

• 経営理念：
「農業を通じて働く人の幸せとお客さまの幸せを願い、実現します」

• 安井ファームが大切にしていること
• 社員中心、人中心
• 社員に裁量を与える代わりに、
社員自ら実践し、考えること

• 目標意識
• 利益貢献意識
• 合理的な農業生産、農業経営

経営理念：安井ファームの経営理念
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ケース②：経営理念

経営理念や経営方針がしており、社員の理解度が高い
• 日々の業務判断からキャリアプランニングにも生かされている
• 採用時点でのミスマッチを防ぎ、
カルチャーフィットした人材が活躍している

• 価値観を共有していることによる団結感も生まれている

経営理念：安井ファームの経営理念
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まとめ：人的資源管理の概要

• 農業の存続に関わる担い手不足、人手不足
• 少子高齢化
• 他産業との競合
• 人的資源管理が死活問題になっている

• 継続的な経営発展にも、人材の定着が必要不可欠
• 生産、販売だけでは規模拡大できない

• ビジネス、人材、組織を同時に成長させる
必要がある

• 人的資源管理は経営戦略の重要な一部であり、
経営理念によって強化される

人的資源管理の重要性

人材

組織 ビジ
ネス
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人的資源管理の概要

• 能力の発揮
• モチベーション

• 能力の定義
• 目標設定

• 能力開発
• 教育研修
• 定型業務
• 非定型業務

︙

人的資源管理の全体図

• 組織化

• 分業・配置

• マネジメント

• リーダーシップ

• 組織文化

• 人間関係

︙

• 人事制度

• 人事評価

• 報酬・待遇

• 労働条件

• ︙

能力開発（第2回） 組織開発（第3回） 人事制度（第4回）
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グループワーク

• 自社に応用できそうなこと、これからとるべき行動を考えてみよう
• 制限時間：5分

• 質疑など

ふりかえり



人的資源管理ケーススタディ
（安井ファーム②）

鋭農経営塾
講師：ファームサイド株式会社 佐川友彦
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はじめに

• 実際の事例を例題として研究・分析する学習方式です
• 実例なので、現実的・実践的です

• 様々な事例を追体験することで、擬似的に経験値を稼ぐ

• 例題なので、情報には限りがあります
• 提示された情報で正しく判断する
• 提示されていない情報は無視する or 推測する

• 目的は自分なりに仮説検証、推論することです
• 1つの明快な答えが用意されているとは限りません
• 結果よりも、分析や論理構築におけるプロセスのほうが重要です

ケーススタディとは
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人的資源管理の概要

• 能力の発揮
• モチベーション

• 能力の定義
• 目標設定

• 能力開発
• 教育研修
• 定型業務
• 非定型業務

︙

人的資源管理の全体図

• 組織化

• 分業・配置

• マネジメント

• リーダーシップ

• 組織文化

• 人間関係

︙

• 人事制度

• 人事評価

• 労働条件

• 報酬制度

• 福利厚生

• 労務管理

︙

能力開発（第2回） 組織開発（第3回） 人事制度（第4回）
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アイスブレイク

• Q. もし新卒に戻れるとしたら、どんな会社で働いてみたいですか？
• 職務内容、労働条件、ビジョン、社風、やりがい、人間関係…
何を重視して就職先を選びますか？

• 制限時間：5分

考えてみよう



ケース：対象の農園概要

• 会社名：有限会社安井ファーム
• 代表者：安井吉成
• 所在地：石川県白山市
• 設 立：2001年
（個人経営から法人化）

• 従業員数：30名
（正社員9名、パート及び
外国人技能実習生も含む）

• 生産品目：
ブロッコリー（64ha）、
水稲（33ha）、大豆（15ha）、
その他野菜（7ha）

4

有限会社安井ファーム@石川県白山市

ブロッコリーの大規模生産

石川県内初のGLOBAL G.A.P.取得

9年連続離職率0！
→農業界では特筆すべき成果
＝ケーススタディの主眼
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ケース②：ディスカッション

グループでディスカッションしてみよう
• 制限時間：15分

• (a)どこに注目し、 (b)どのような推測をして、 (c)どんな結論を得たか
を話し合ってください

• お互いの、(a)着目点の違い、(b)考察の違い、(c)結論の違いを考えてみよう

Q. 安井ファームの社員畑中さんにとって、農園で働き続ける好材料には何があるか



ケース②：ポイント
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Q. 安井ファームの社員畑中さんにとって、農園で働き続ける好材料には何があるか

• 納得できる、生活できる待遇
• 報酬
• 休暇

• 良好な人間関係
• 話しやすい同僚
• 相談しやすい社長

• 成長機会
• OJT
• 目標管理
• 役割、裁量

• チャレンジが推奨される環境
• 会社の目標、ビジョン
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ケース①：能力開発

• 社員各自が能力を発揮することは、会社の利益創出に必要不可欠な要素
• 会社のサポートと、本人の自発的行動の両方が求められる

人材育成の全体像

評価・報酬
• 人事評価
• 能力評価
• 報酬・待遇

教育・研修
• OJT
• OFF-JT
• 自己啓発

組織・環境
• 組織
• 経営方針、社風
• 労働環境

機会
• 経験
• 裁量
• 役割

モチベーション・自己実現

成長

利益貢献！
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ケース①：能力開発

• 職務記述書
=職務内容や責任範囲を明示したもの

• 職位、職能
• 職位 = 役職 = 組織上の役割・立場
• 職能 = 業務遂行に必要な能力
• 職位と職能は比例しているケースも
あるが、そうでないケースも多い

• キャリアプラン
• 人材に求める役割、能力ともに
時系列で変化する

• 社員は現在よりも将来を重視する

職務の定義 （＞能力の定義）

ポジション/職務
• 目的
• 責任
• 内容

• スキル
• 人物像
• 評価
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能力の定義、目標設定

• 能力開発に先立って必要なのは、
能力の定義と目標設定である

• 能力の定義
• 職務遂行に必要な能力を明文化する

• 業務スキル
• ヒューマンスキル

• （例）スキル星取表
• 作業ごとに習熟度を評価

• （例）職務記述書
• 職務に必要なスキルを記述

• 客観的な評価基準を設ける

• 目標設定
• 今後さらに必要な能力を
成長目標として定める

収穫 選果 調整 出荷

佐藤 ◎ ◎ ◎ ◎

鈴木 ◎ ○ × ×

高橋 ○ △ △ ○

田中 ○ × × ×

伊藤 × ◎ ◎ ◎

渡辺 × ○ ○ ○

◎…指導ができる、○…1人でできる、
△…補助があればできる、×…できない

スキル星取表の例

ケース①：能力開発
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能力の定義、目標設定：ロックの目標設定理論

• エドウィン・ロック（米、1938-）の提唱
した、目標設定がモチベーションに及ぼす
影響をまとめたもの

1. 明確さ
• 曖昧な目標より明確な目標のほうが達成確
率は上がる

2. 困難さ
• 簡単な目標より難しい目標のほうが達成確
率は上がる

3. コミットメント=受容
• 自分が参加していると感じられるほうがメ
ンバーは目標を受け入れやすい

4. フィードバック
• 期待や評価を明確に伝えられるほど
達成確率は上がる

ケース①：能力開発

目標設定に必要な条件

• 明確さ
• 困難さ
• コミットメント=受容
• フィードバック
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能力の定義、目標設定：SMART目標

• ジョージ・T・ドラン（米、1981）が提唱
した、目標達成の5要件

1. 具体的（Specific）
明確でわかりやすい

2. 測定可能（Measurable）
進捗を評価する定量的な基準や目安がある

3. 割り当てられる（Assignable）
誰が担当か定められている
※達成可能（Achievable）
等の別バージョンもある

4. 現実的（Realistic）
実現可能である

5. 期限のある（Time-related）
いつまでに達成するか期限がある

ケース①：能力開発

SMART目標

• 具体的（Specific）
• 測定可能（Measurable）
• 割り当てられる（Assignable）
• 現実的（Realistic）
• 期限のある（Time-related）
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ケース①：能力開発

• コンフォートゾーン、ラーニングゾーン、パニックゾーン（ノエル・ティシー）

能力の定義、目標設定：適度な目標設定

→ 適度なプレッシャーで社員/部下の成長を演出する

難易度 具体例 心の状態 学び

パニック
ゾーン 高い

・未知、苦手な内容
・無理気味な締切、目標
・サポートなし

過度なプレッシャーに
よるパニック 低

ラーニング
ゾーン 適度

・未知と既知のブレンド
・適度なプレッシャー
のある締切、目標

・適度な指導、サポート

チャレンジと達成感の
調和 多

コンフォート
ゾーン 低い

・既知、得意な内容
・ゆるい締切、目標
・手厚いサポート

現状に満足し、
向上心が削がれた状態 低

（出典）https://twitter.com/CoachKaz1/status/1280680518586114049/
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ケース①：能力開発
能力の定義、目標設定：安井ファームの事例

社員に求める要件が
明確化されている
社員間でも共通認識となっている

各自の目標が具体的になっており、
適度な成長を生んでいる

個人目標が全社目標や部門目標と
明確に紐付いており、成果が
報われる仕組みになっている

SMART目標

• 具体的（Specific）
• 測定可能（Measurable）
• 割り当てられる（Assignable）
• 現実的（Realistic）
• 期限のある（Time-related）

目標設定に必要な条件

• 明確さ
• 困難さ
• コミットメント=受容
• フィードバック
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ケース①：能力開発
モチベーション管理：マズローの欲求階層理論

• アブラハム・マズロー
（米、1908-1970）が
分類・階層化した人間の欲求

• 下から上へ順に満たされなければ
いけない

• まずは下位の基本的欲求に応える
• 給与、労働条件など

• 下位の基本的欲求を満たせたら、
上位の欲求にも応える

• 安心感や帰属意識のもてる組織
• 評価や称賛が得られ、
自己実現できる、
やりがいある職務内容

自己実現
の欲求

尊厳の欲求

帰属の欲求

安全の欲求

生理的欲求

労働に対する経済的
対価を払っていれば
十分というわけでは
ない
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ケース①：能力開発
モチベーション管理：ハーズバーグの動機づけ・衛生理論

• フレデリック・ハーズバーグ
（米、1923-2000）が見出した
モチベーションを左右する2つの要因

1. 動機づけ要因
あれば満足につながる
=働きがいの創出

2. 衛生要因
許容水準を下回ると不満足につながる
=働き方改革

• 各人によって度合いが異なるので、
個別にヒアリングして対応する

動機づけ要因（あると満足）

• 承認、褒章
• 達成感、成長
• 昇進
• 仕事そのもの
• 責任 …

衛生要因（ないと不満足）

• 給与
• 労働条件
• 会社の方針、マネジメント
• 同僚や上司との人間関係 …
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ケース①：能力開発
モチベーション管理：安井ファームの事例

社員の基本的欲求を充足するだけの
給与、労働条件を整備している

社員に裁量や責任を与え、
やりがいを創出している

モチベーションが長期的に
維持されているからこそ…

• 離職率ゼロを長年達成できている
• 全社的な成績に好影響を与えている

自己実現
の欲求

尊厳の欲求

帰属の欲求

安全の欲求

生理的欲求

動機づけ要因（あると満足）

• 承認、褒章
• 達成感、成長
• 昇進
• 仕事そのもの
• 責任 …

衛生要因（ないと不満足）

• 給与
• 労働条件
• 会社の方針、マネジメント
• 同僚や上司との人間関係 …
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能力開発：社員教育

1. OJT（On the Job Training）
• 実際に業務に従事しながら実践的な
知識や技術を習得する

• メリット
• 実践的な内容を伝授できる
• OFF-JTに比べて低コスト

• デメリット
• 体系的な知識や技術の習得は難しい
• 担当者の経験や考え方に左右される

ケース①：能力開発

2. OFF-JT（OFF the Job
Training）
• 業務から離れた教育・研修

• 座学、グループワーク、
社外研修など

3. 自己啓発
• 社員自身が自らの意思でおこなう
能力開発

• 自学自習、資格取得、
勉強会・セミナーへの参加など

• 本人の自己分析、モチベーションに
合った能力開発が可能

→ OFF-JTと自己啓発で、OJTで偏りがちな知識や技術を補う
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能力開発：定型スキル、”非”定型スキル

• 定型スキルの開発
• 工程やパターンの定められている
日々の（ルーチン）業務

• マニュアル化や作業標準化を
進めることで、定型スキルの
能力開発を効率化できる

• 要求スキルの明確化
• 業務品質基準の明確化
• 教育コストの低減
• 再現性の向上

ケース①：能力開発

• “非”定型スキルの開発
• リーダーシップ、段取り、
コミュニケーション、状況判断…
業務遂行に不可欠な人的スキル

• 非定型スキルの開発には
裁量と経験が必要

• 各自がPDCAをとおして
能力を獲得していく

Do

CheckAction

Plan
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ケース①：能力開発
能力開発：安井ファームの事例

OJTを中心に社員教育に力を入れた

業務の標準化を進めることで、
社員の能力開発を加速させた

社員に裁量を与え、非定型スキルを
育成することで、自立した社員と
チームを形成した

Do

CheckAction

Plan
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まとめ：能力開発

• 能力開発および能力発揮のために、社員のモチベーション管理が重要である
• モチベーション管理においては、報酬や労働条件だけではなく、
自己実現や承認など、高次の欲求を満たす必要がある

• 能力の定義および明確で達成可能な目標設定により
円滑な能力開発が可能になる

• 社員教育にはOJT、OFF-JT、自己啓発があり、
それぞれの特徴を理解して組み合わせることで
能力開発は最大化される

能力開発の概要

成長

評価 報酬
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まとめ：能力開発
能力開発の手順

能力を定義する

評価基準を定める

目標を設定する

評価する

教育・機会を与える 成長
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グループワーク

• 自社に応用できそうなこと、これからとるべき行動を考えてみよう
• 制限時間：5分

• 質疑など

ふりかえり



人的資源管理ケーススタディ
（安井ファーム③）

鋭農経営塾
講師：ファームサイド株式会社 佐川友彦
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はじめに

• 実際の事例を例題として研究・分析する学習方式です
• 実例なので、現実的・実践的です

• 様々な事例を追体験することで、擬似的に経験値を稼ぐ

• 例題なので、情報には限りがあります
• 提示された情報で正しく判断する
• 提示されていない情報は無視する or 推測する

• 目的は自分なりに仮説検証、推論することです
• 1つの明快な答えが用意されているとは限りません
• 結果よりも、分析や論理構築におけるプロセスのほうが重要です

ケーススタディとは



2

人的資源管理の概要

• 能力の発揮
• モチベーション

• 能力の定義
• 目標設定

• 能力開発
• 教育研修
• 定型業務
• 非定型業務

︙

人的資源管理の全体図

• 組織化

• 分業・配置

• マネジメント

• リーダーシップ

• 組織文化

• 人間関係

︙

• 人事制度

• 人事評価

• 報酬・待遇

• 労働条件

• ︙

能力開発（第2回） 組織開発（第3回） 人事制度（第4回）
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アイスブレイク

• Q. 組織やチームが円滑に機能するための条件はなんだろう？
• 役割分担、ルール、マネジメント、リーダーシップ、人間関係…

理想の条件を考えてみよう

• 制限時間：5分

考えてみよう



ケース：対象の農園概要

• 会社名：有限会社安井ファーム
• 代表者：安井吉成
• 所在地：石川県白山市
• 設 立：2001年

（個人経営から法人化）
• 従業員数：30名

（正社員9名、パート及び
外国人技能実習生も含む）

• 生産品目：
ブロッコリー（64ha）、
水稲（33ha）、大豆（15ha）、
その他野菜（7ha）

4

有限会社安井ファーム@石川県白山市

ブロッコリーの大規模生産

石川県内初のGLOBAL G.A.P.取得

9年連続離職率0！
→農業界では特筆すべき成果
＝ケーススタディの主眼



ケース：対象の農園概要

5

有限会社安井ファーム@石川県白山市
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ケース③：ディスカッション

グループでディスカッションしてみよう
• 制限時間：10分

• (a)どこに注目し、 (b)どのような推測をして、 (c)どんな結論を得たか
を話し合ってください

• お互いの、(a)着目点の違い、(b)考察の違い、(c)結論の違いを考えてみよう

Q. 安井ファームの組織としての特徴には何が挙げられるか？



ケース③：ポイント

7

Q. 安井ファームの組織としての特徴には何が挙げられるか？

• 部門に分かれている
• 担当・責任が分かれている
• 役員に相当する人はいない
• 業務としては階層があるが、
人事としては社長下に全員直列

• 業務が標準化されており、人員の互換性が高い
• 経営情報が全員に開示されている

• オープンな文化
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ケース③：組織開発

• 組織とは、共通の目的を達成するための集団である

• 組織は「分業」そして「統合・調整」によって成り立つ
• 分業したものを統合・調整する
• 目的達成の効率を最大化する

組織とは

経営者

A事業部

〇〇課

担当者 担当者 担当者

〇〇課

B事業部 C事業部
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ケース③：組織開発

• 職務遂行上の役割と、チームワーク上の役割がある
• 職務遂行上の役割：組織構造や職責に基づく絶対的な配置
• チームワーク上の役割：特性、個性を生かした相対的な配置

組織とは

職務遂行上の
役割

チームワーク上の役割

マネジメント

• 人材配置
• 能力開発
• チーム組成
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ケース③：組織開発

• 組織成立要件（バーナード）
• 組織が存続するために必要不可欠な3要素
1. 共通目的

• 経営理念や経営目標についてメンバーが理解、納得していること

2. 貢献意欲
• 各メンバーが共通目的実現のために貢献しようとする意思があること

※ 貢献意欲を引き出すためにはモチベーション喚起が必要

• コミュニケーション
• 共通目的や貢献意欲が伝達され、組織が有機的に結びついていること

組織とは
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ケース③：組織開発
組織とは

• 行動理論｜ミシガン研究（リッカート）
• 組織とリーダーの在り方を4類型に分類した

• さらに「生産性志向型」と「従業員志向型」に分けた

1. 独善的専制型
• リーダーはメンバーを
信用していない

• メンバーの意思決定権
-> なし

• 圧力や懲罰で
コントロール

-> トップダウン

2. 温情的専制型
• リーダーはメンバーを
信用している

• メンバーの意思決定権
-> ”ほぼ”なし

• アメとムチの
使い分け

-> 主従関係

3. 相談型
• リーダーはメンバーを
信頼している

• メンバーの意思決定権
-> 実務レベルのみ可能

• 双方向のコミュニケー
ションがおこなわれる

-> 信頼関係

4. 参加型
• リーダーはメンバーを
強く信頼している

• 組織全体として
意思決定

• コミュニケーションが
活発で、メンバーの
意欲や帰属意識が高い

-> 調和型

右にいくほどハイパフォーマンスで望ましい
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ケース③：組織開発

• 水平分業…機能や事業に特化して専門性を高めることができる

• 垂直分業…上位者は意思決定や管理行動に専念できる（階層分業）

分業、権限移譲

垂直分業

経営者

A事業部

〇〇課

担当者 担当者 担当者

〇〇課

B事業部 C事業部

水平分業
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ケース③：組織開発

• 組織構造の設計原理
1. 専門化の原則

• 組織の活動を専門的な役割に分割する（=分業化）

2. 権限責任一致の原則
• 権限の大きさと責任の重さが一致させる

3. 統制範囲の原則
• 1人の上司が抱える部下の人数を適切に保つ

4. 命令統一性の原則
• メンバーは常に特定の1人の上司からだけ命令を受ける

5. 例外の原則
• 上位者は例外業務（戦略的、非定型的な意思決定）に専念する

分業、権限移譲
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ケース③：組織開発

• 職務特性モデル（ハックマン）
1. 技能多様性

• 様々なスキルを駆使できる

2. タスク完結性
• 業務の全体や流れを理解して関われる

3. タスク重要性
• 業務の影響度を理解して関われる

4. 自律性
• 裁量が与えられ、自分で工夫できる

5. フィードバック
• 結果から手応えを感じることができる

分業、権限移譲

• 仕事を有意義に感じられる
• 仕事への責任感が生まれる
• 仕事のコツをつかめる
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ケース③：組織開発
分業、権限移譲

• ベルビンモデル
メレディス・ベルビン（英、1926）が
まとめた、組織内の9つの役割

1. プラント
創造力があり困難な問題を解決できる人

2. モニター
個人的な感情に左右されず、客観的かつ戦略
的な判断ができる人。

3. スペシャリスト
特定分野の知識やノウハウを提供できる人

4. 形づくる人
挑戦的で、精力的に障害に立ち向かっていけ
る人

5. 実行者
アイデアを実行に移して目的を達成できる人

6. 補完的完成者
タスク完了や品質にこだわりをもち、
仕事を納期や要求どおりに行う人。

7. チームワーカー
チームメンバーの共同作業を円滑にする人

8. コーディネーター
チームのバランスをとり、明確な目標を
示し意思決定を促すことができる人

9. 資源探索者
外部リソースや敵対勢力について調査し、
好機を伺う人
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ケース③：組織開発

• 部門、担当・責任が分かれている
→水平分業・垂直分業
→組織構造の設計原理｜専門の原則、権限責任一致の原則

• 良好な人間関係
→組織成立要件｜コミュニケーション

• 成長機会、チャレンジ奨励
→職務特性モデル｜技能多様性、タスク完結性、タスク重要性、自律性、フィードバック
→組織成立要件｜貢献意欲

• 会社の目標、ビジョン、経営情報の開示
→組織成立要件｜共通の目的
→職務特性モデル｜タスク重要性

組織開発：安井ファームの場合
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ケース③：組織開発
採用

• 組織に必要な人材を労働市場から供給する
• 人材戦略（人材採用）は経営戦略、組織戦略に従う

• 経営戦略＞組織戦略＞人材戦略
• 全社的な経営戦略が先立ち、
それを実現するための組織構造が定義されてから、
構成要素としての人材に求める用件が明確になる

• （将来の）組織図から必要なポジションを導き出す
• 求める資質を議論する前に、まずはポジション（役割）を定める
• ポジションに必要な資質を列挙し、人材採用・人材育成でまかなう
※ポジションフリー、能力重視のポテンシャル採用もあるが、上級者向け

• ポジションに応じた求人内容を設定する
• 職務内容、スキル、人物像、労働条件…



18

ケース③：組織開発
採用

• 一般的な採用プロセス

求人内容の設定

• 職務内容
• 役職・配置
• スキル

• 人物像
• 労働条件

• 雇用形態
• 給与・手当
• 労働時間
• 福利厚生 …

• 農園情報
• ベネフィット

求人の出稿

• ハローワーク
• 自社媒体
• 人材紹介会社
• 求人広告

• インター
ネット

• 求人誌

選考

• 書類選考
• 面接
• 採用判断
• 採用手続き

研修
・オンボーディング

• オリエン
テーション

• 研修
• OJT
• Off-JT

• フォロー
アップ
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ケース③：組織開発

• 採用判断前に研修期間を設ける
• お見合い期間

• 社風に合うかを重要視して見極める
• 社員全員で採用判断を行う

• 満場一致でないと採用にならない
• 社長の独断では決めない
• 長期間在籍している社員が揃っているため、
会社の方針や採用条件について同期できている

• 採用ラインを下げない
• むやみに人員を増やすのではなく、
条件に合った応募者とのめぐり合わせを待つ

採用：安井ファームの場合
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グループワーク

• 自社に応用できそうなこと、これからとるべき行動を考えてみよう
• 制限時間：5分

• 質疑など

ふりかえり



人的資源管理ケーススタディ
（安井ファーム④）

鋭農経営塾
講師：ファームサイド株式会社 佐川友彦



1

はじめに

• 実際の事例を例題として研究・分析する学習方式です
• 実例なので、現実的・実践的です

• 様々な事例を追体験することで、擬似的に経験値を稼ぐ

• 例題なので、情報には限りがあります
• 提示された情報で正しく判断する
• 提示されていない情報は無視する or 推測する

• 目的は自分なりに仮説検証、推論することです
• 1つの明快な答えが用意されているとは限りません
• 結果よりも、分析や論理構築におけるプロセスのほうが重要です

ケーススタディとは
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人的資源管理の概要

• 能力の発揮
• モチベーション

• 能力の定義
• 目標設定

• 能力開発
• 教育研修
• 定型業務
• 非定型業務

︙

人的資源管理の全体図

• 組織化

• 分業・配置

• マネジメント

• リーダーシップ

• 組織文化

• 人間関係

︙

• 人事制度

• 人事評価

• 報酬・待遇

• 労働条件

• ︙

能力開発（第2回） 組織開発（第3回） 人事制度（第4回）
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アイスブレイク

• Q. 会社の人事部ってどんな仕事をしていると思いますか？
• 制限時間：5分

考えてみよう



ケース：対象の農園概要

• 会社名：有限会社安井ファーム
• 代表者：安井吉成
• 所在地：石川県白山市
• 設 立：2001年
（個人経営から法人化）

• 従業員数：30名
（正社員9名、パート及び
外国人技能実習生も含む）

• 生産品目：
ブロッコリー（64ha）、
水稲（33ha）、大豆（15ha）、
その他野菜（7ha）

4

有限会社安井ファーム@石川県白山市

ブロッコリーの大規模生産

石川県内初のGLOBAL G.A.P.取得

9年連続離職率0！
→農業界では特筆すべき成果
＝ケーススタディの主眼
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ケース③：ディスカッション

グループでディスカッションしてみよう
• 制限時間：15分

• (a)どこに注目し、 (b)どのような推測をして、 (c)どんな結論を得たか
を話し合ってください

• お互いの、(a)着目点の違い、(b)考察の違い、(c)結論の違いを考えてみよう

Q. 安井ファームの人事制度について、特筆すべきところはどこか？不足していることはあるか？



ケース③：ポイント

6

Q. 安井ファームの人事制度について、特筆すべきところはどこか？不足していることはあるか？

• 納得できる、生活できる待遇
• 報酬
• 休暇
• 退職金
• 賞与
• 通勤手当
• 家族手当

• 目標管理
• 全社目標
• 部門目標
• 個人目標
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ケース③：人事制度

• 人事評価の目的
• 能力開発の判断材料とする

• 教育機会の提供、人材配置
• モチベーション向上

• 従業員の能力や業績、貢献度を
適切に評価し、賃金や配置などを
定める判断材料とする
（査定）

• 各自の貢献が評価や報酬に
つながるという共通認識が
インセンティブとして機能する

人事評価

成長

評価 報酬
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ケース③：人事制度

• 人事評価の種類

人事評価

職務遂行能力

アウトプット
（成果）

プロセス
（過程）

インプット
（能力）

能力評価 情意評価 業績評価

意欲・態度 職務遂行度

上位者評価、自己評価、多面評価
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ケース③：人事制度
人事評価

→ 評価はダイエットにおける体重計に同じ。評価項目を定めて狙い撃ちしよう

1. 評価基準を定める
• 職位・職能の定義、スキルマップ
• 人事評価（情意評価）
※定量的もしくは多段階で

2. 評価基準を開示する
• 本人も理解している方が
目標達成は早い

3. 客観性を確保する
• 多面評価
• 外部評価（ex. ストレングスファインダー）

• 目標設定、目標管理
• 目標設定理論 by ロック
• MBO（目標管理制度：

Management By Objectives）

1. 期間を定めて達成目標を定める
2. 達成度の評価基準を定める
3. 目標達成のための

アクションプランも定める
4. 定期的に見直し、軌道修正する
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ケース③：人事制度
人事評価

能力評価
• 専門スキル

• 業務内容に従属する
知識、技術、技能

• 技能≒技術を運用するためのスキル
• 業務ごとに評価

=>スキルマップ（星取表）

• 汎用スキル
• 業務内容に関わらず、業務遂行の
ために必要な共通スキル

• 段取り、問題解決、マネジメント、
リーダーシップ、情報収集、
コミュニケーション…

収穫 選果 調整 出荷

佐藤 ◎ ◎ ◎ ◎

鈴木 ◎ ○ × ×

高橋 ○ △ △ ○

田中 ○ × × ×

伊藤 × ◎ ◎ ◎

渡辺 × ○ ○ ○

◎…指導ができる、○…1人でできる、
△…補助があればできる、×…できない

スキル星取表の例
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ケース③：人事制度
人事評価

能力評価
• 厚生労働省の「職業能力評価基準」
が参考になります
https://www.mhlw.go.jp/stf/newpage_04653.html

• ↑が、農業のものはありません
• 業界としていずれ必要かと
思いますが、まずはこれを参考に
自作しましょう

https://www.mhlw.go.jp/stf/newpage_04653.html
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ケース③：人事制度
人事評価

https://www.mhlw.go.jp/stf/newpage_08660.html

（例）04_プラスチック製品製造業
＞選択能力ユニット（製造職種）
＞職務（二次加工）
＞能力評価ユニット（二次加工）

https://www.mhlw.go.jp/stf/newpage_08660.html
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ケース③：人事制度
人事評価

コンピテンシー理論
• コンピテンシー
（ Compentency ）
=成果を出している人物の
行動特性をまとめたもの

• 能力ではなく
行動特性に注目

• コンピテンシーの定義と例示

• 例：ポジションごとの
コンピテンシーを例示し、
行動指針とする

• 例：コンピテンシー
リストを元に面談を行う

領域 項目

達成・行動 達成志向、秩序・品質・正確性へ
の関心、イニシアチブ、情報収集

援助、対人支援 対人理解、顧客支援志向

インパクト・
対人影響力

インパクト・影響力、
組織感覚、関係構築

管理領域 他者育成、指導、チームワークと
協力、チームリーダーシップ

知的領域 分析的思考、概念的思考、
技術的・専門的・管理的専門性

個人の効果性 自己管理、自信、柔軟性、
組織コミットメント

コンピテンシーディクショナリー
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ケース③：人事制度
人事評価

業績評価
• 業務の成果、
貢献度で行う人事評価

• ⇔能力評価、人物評価、
プロセス評価

• 個人目標、部門目標、
事業部目標、全社目標…

• 目標管理（MBO）とセット
1. 期間を定めて達成目標を定める
2. 達成度の評価基準を定める
3. 目標達成のための

アクションプランも定める
4. 定期的に見直し、軌道修正する

安井ファームの目標設定
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ケース③：人事制度
人事評価

人事評価の原則
1. 職能評価の原則

• 業務上の行動や成果を評価する
• ⇔性格、人柄、年齢、性別…

2. 職務行動評価の原則
• 業務上の行動や成果を評価する
• ⇔業務時間外の行動、私生活…

3. 事実評価の原則
• 事実に基づいて評価する
• ⇔想像、推測…

4. 評価期間独立の原則
• 評価期間内の行動や成果を評価する
• ⇔過去の経験や実績、将来の見通し

ベストプラクティス
• 絶対評価で実施する

• ⇔相対評価

• 自己評価も実施する
• 上位者評価とのギャップや
自己理解度を把握する

• 多面的評価を実施する
• 評価者の主観を排除し、
総合的に評価する

• 目標設定と事後評価を往復する
• ラリーを重ねることで
効果が高まる
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ケース③：人事制度

1. 成長が会社の利益に資するものであるならば、
社員への経済的なインセンティブも必要
• リターンがないと、成長するモチベーションがやせ細る

2. どこまでの報酬を目指すか考える
• 最低賃金
• 業界平均
• 世間平均
• それ以上
※人件費の予算には限りがある。まずは本人が納得できる水準を知り、それを目指す。
刻み幅が小さくてもいいので、インセンティブを階段設計にする。誠意を見せる。

報酬・待遇

→ 「経済なき道徳は寝言」は成長⇔報酬にも言える。生まれた利益を社員にも配分する

成長

評価 報酬
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ケース③：人事制度
報酬・待遇

賃金制度、昇給
• 成長、長期在職を願うので
あれば、昇給は必要不可欠

• 向上した能力に対する
賃金の調整

• モチベーションの維持
• 従業員の生活維持、自己実現
• 労働市場での優位形成
（格差是正）

• 自動昇給⇔考課昇給
• 定期昇給⇔臨時昇給
• ベースアップ

等級

基本給

新卒

賃金レンジ、賃金テーブル

主任 係長 課長

同一等級内
での評価の違い

等級間での逆転もある
ありえる

最高まで到達せずの
昇級もある

…
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ケース③：人事制度
報酬・待遇

給与

基準内給与

基準外給与

基本給

諸手当

本給
役割給、能力給など

住宅手当、家族手当、
役職手当、資格手当、
皆勤手当など

時間外手当、休日手当
深夜手当など

歩合給 賞与

基本給を中心に、諸手当や賞与で支給総額を調整する

賃金の種類
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ケース③：人事制度
報酬・待遇

必須の法定福利厚生から装備する。社会保険（健康保険+厚生年金保険）が山場

福利厚生

福利厚生

法定福利厚生

法定外福利厚生

• 雇用保険
• 労災保険
• 健康保険
• 厚生年金保険
• 介護保険 など

• 社宅制度
• 社員食堂
• 各種補助
• 健康診断
• 特別休暇
• 社内レジャーなど
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ケース③：人事制度
報酬・待遇

①労働条件を明示し、雇用契約を結ぶ ②就業規則や賃金規定を定める

労働条件
労働条件通知書に明示が定められていること
• 契約期間に関すること
• 期間の定めがある契約を更新する
場合の基準に関すること

• 就業場所、従事する業務に関すること
• 始業･終業時刻、休憩、休日などに
関すること

• 賃金の決定方法、支払時期などに
関すること

• 退職に関すること（解雇の事由を含む）
• 昇給に関すること

労働条件
就業規則や賃金規定に定めている場合には
労働条件通知書に明示しなければいけないこと
• 退職手当に関すること
• 賞与などに関すること
• 食費、作業用品などの負担に関すること
• 安全衛生に関すること
• 職業訓練に関すること
• 災害補償などに関すること
• 表彰や制裁に関すること
• 休職に関すること
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まとめ：人事制度

• 従業員の人事評価を実施し、能力開発および処遇に活かそう
• 従業員の給与・待遇を適切に設定し、
従業員の定着と貢献度向上を図ろう

• 労働条件を見直し、待遇を改善しよう
• 雇用契約を結び、定めた労働条件を遵守しよう
• 人事制度を就業規則として設計し、
公平かつに弾力的に運用しよう

• 人事制度を元に、長期キャリアプランに
ついて従業員とコミュニケーションしよう

人的資源管理における人事制度の概要

成長

評価 報酬
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グループワーク

• 自社に応用できそうなこと、これからとるべき行動を考えてみよう
• 制限時間：5分

• 質疑など

ふりかえり



人的資源管理ケーススタディ
（まとめ）

鋭農経営塾
講師：ファームサイド株式会社 佐川友彦
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人的資源管理まとめ

1. 人的資源管理の現在の状況を
チェックシート（※）で振り返る
• ※…経営体におけるキャリアアップ推進のチェックリスト

（出典）https://www.maff.go.jp/j/kobetu_ninaite/n_seido/170411.html

2. 理想の人的資源管理を実現するための
アクションプランを考える
• 何をするかだけでなく、どこまで、どうやって進めるかまで具体化する

今回の目的

https://www.maff.go.jp/j/kobetu_ninaite/n_seido/170411.html
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人的資源管理まとめ

1. チェックシートの結果をグループで共有｜20min

2. アクションプラン作成 or グループで討議｜20min
1. 作っていない方→セルフワークで作成する
2. 作った方→グループで共有する

3. 各自のアクションプランを発表する｜40min
• 1人2分程度
• 内容が多い場合は、選んで発表する

4. 質疑、まとめ｜10min

今回のタイムテーブル



Copyright©2020 有限会社安井ファーム                                                                 1 
 

有限会社安井ファーム 

農園の全体像 
  

2018 年 11 月、石川県白山市の農業法人、安井ファームで社長を務める安井善成は、「全

国優良経営体表彰」の表彰式に参加していた。「経営改善部門」で最高賞の農林水産大臣賞 5 

を受賞したためであった。秋冬の水田をフル活用し、経営面積 112ha で米・大豆・ブロッコ

リーの「２年３作」を実現、従業員の通年雇用を実現したことが評価された。 
これを実現できた背景には、安井ファームの“人”があったと安井は振り返る。安井ファ

ームは、社員 9 人のほか、これまでパート・アルバイト・外国人技能実習生含め沢山の人が

関わってきたが、振り返ってみると、2012 年から現在に至るまで、社員は誰も辞めておら 10 

ず、離職率がゼロであった。なお、2020 年現在、パート・アルバイト・外国人実習生は 21
人である。 
 
 
安井ファームの歴史 15 

安井は大学卒業後、大手自動車会社の整備工として 2 年間勤務した後、1994 年 22 歳の時

に父のもとで就農した。安井の父は、水稲と大豆をメインとした 30ha ほど（1994 年当時）

の農場を経営していた。 
安井は就農当時、減反の補助金がなくなるかもしれないという話を耳にしたことをきっ

かけに、農場を存続させるため、水稲・大豆ではなく収益性のある作物の生産を検討するよ 20 

うになった。水稲の裏作として合う野菜を地域の普及員に相談すると、キャベツとブロッコ

リーの生産を勧められた。検討した結果、キャベツは重量があり収穫が大変だからという理

由で、ブロッコリーの生産を選択した。 
 
安井は経営継承し、2001 年に有限会社安井ファームとして法人化し、社長に就任した。 25 

社長就任後の 2003 年、父の反対を受けつつも、近隣の水稲生産法人の先陣を切り、水稲、

大豆にブロッコリーを加えた複合経営を開始した。安井と父、社員 1 名の合計 3 名で水稲

作付の余剰時間を利用してブロッコリーに取り組む形であった。 
 安井ファームは、全国でのブロッコリー需要の高まりを追い風に、作付面積を拡大させた。

2020 年現在、ブロッコリーの面積は 64ha（水稲等を含めた全体の経営面積は 136ha）とな 30 

り、石川県におけるブロッコリー作付面積の約 3 割を占めるほどになっている。 
  
 
 
 35 
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安井ファームのビジネスモデル  5 

石川県白山市周辺では、水稲中心の土地利用型農業が盛んなため空き農地が少なく、ブロ

ッコリーの規模拡大は事実上不可能であった。この地域の水田の慣行的土地利用としては、

「米－大麦－大豆」の２年３作が基本であり、空き農地はどこにもなかった。しかし、「ブ

ロッコリーの生産を軌道に乗せるためには、規模が不可欠である」「モノが無い時にお客様

にご迷惑をおかけしない」という、安井のビジネスに対する想いが、規模化実現の原動力と 10 

なっていた。 
ある日、安井は、近隣の市町で大麦を収穫した後の水田に未利用期間があることに気付い

た。空いている土地はなくても、一定の期間は空いている土地がある。この土地を借りて活

用することができれば、規模の拡大ができるはずであると考えた。旧市内の農家であれば面

識があるので、話をすれば借りることができるはずだ。早速、安井は協力的な仲間から土地 15 

を借りる交渉を開始し、一定の面積を確保することができた。しかし、まだまだ事業を軌道

に乗せる規模には達していなかった。 
少しずつではあるが、拡大した農地でブロッコリー生産の成果を紹介しながら、面識のな

い農家を１戸１戸訪ねて回り、期間限定で農地を借りることができないか、粘り強く交渉を

つづけていた。時間はかかったが、地道な交渉を続けたことにより、農地を増やしていった。 20 

北陸の多雨や積雪など悪条件があったが、湿害対策として高畝・溝切・暗渠等を講じて克服

し越冬・春・秋作の 3 作型を実現した。このようにして、安井ファームの特徴である「未利

用水田の期間借地に着目した 2 年 3 作体系」のビジネスモデルが完成し、年間 9 か月を通

じたブロッコリーの出荷が可能となった。 
 25 

現在、安井ファームのブロッコリー作付面積は、1 経営体の園芸栽培規模としては県内ト

ップで、他の追随を許さないまでに成長している。その一方で、現在でも取引先の要望を量

的には十分に満たせていないため、さらなる生産拡大が現下の経営課題となっている。 
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なお、ブロッコリー販売額は、全体の 76％（2017 年度）を占めており、収益性でみても

ブロッコリーの占める割合が極めて高い。毎年 5～10％ずつ販売規模が伸び続けており、

2018 年実績ではブロッコリー・水稲等を含めた全体売上が２億 8,600 万円となった。 
安井は、ブロッコリーの生産量拡大と合わせて、水稲・ブロッコリーにつぐ第三の柱とし

て、玉ねぎの生産に取り組み、成長への情熱を燃やし続けている。 5 

 
 
徹底した生産工程管理 

安井ファームは 2008 年に、県内初の GLOBAL GAP を取得した。また、安井独自の生産

工程管理の戦略をもとに、生産から販売までの工程管理を徹底している。特に、主軸のブロ 10 

ッコリーは、複数の種苗メーカーから品種を取り寄せ、32 品種を作型に応じて作付け。定

植に 1 か月をかけ、3 カ月にわたって端境期なく収穫できるように設計している。また、安

井ファームでは、苗を自社で生産しているため、「いつまでに育苗を完成させるか」、「いつ

までに定植するか、そして管理・収穫するか、出荷するか」「社員数は限られているので、

その中でどのくらいの数量が取り切れるのか」を勘案して作付け計画を安井が作成する。 15 

収穫や出荷の繁忙期に合わせて、パート・アルバイト等は増やすこともあるが、司令塔と

なる社員は簡単には増やせない。安井は「パズルのような感じ。」と話す。本来は自然中心、

野菜中心に組み立てるのが普通だが、安井は限られた人員の中でどうやりくりするかを考

え、ある意味“人間中心”の計画を立てる。売上目標を達成するには、1 日どの位取らない

といけないか、着実に取りこぼし無くやっていく様計画している。「天候不順で育たないな 20 

ど、計画が狂うこともよくあったが、現在ではおおよそ計算に合う様になってきた。」 
なお、限られた人員での作付け計画を実現するために、積極的な機械化、IT 管理で省力

化を合わせて行っている。 
 
 25 

安井ファームでは、仲卸業者を必ず通して出荷をしている。ブロッコリーは市場出荷が 8
割以上で、金沢中央卸売市場向けがメイン、残りは東京・大田市場、名古屋、富山県、福井

県などだ。天候や自然災害に簡単に左右される業界なので、モノが無い時にお客様にご迷惑

をおかけしないように、という安井の考えにより、直接取引も基本的には実施していない。

一部、例外として、地域のお客様向けに、「花蕾屋（からいや）」という直売所を開いている 30 

が、他の直接取引はなく、JA へも出荷してない。  
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添付資料１ 
 

安井ファーム内選果場（2017 年新設） 
 
 5 

 
 
 
 
 10 

 
 
 
 （独）農畜産業振興機構 野菜情報 2020 年 2 月号 
 15 

 

毎日新聞 2018 年 11 月 7 日 地方版 
https://mainichi.jp/articles/20181107/ddl/k17/040/148000c 
中日新聞 2018 年 10 月 21 日 
（独）農畜産業振興機構 野菜情報 2020 年 2 月号 20 

ほか 
 

https://mainichi.jp/articles/20181107/ddl/k17/040/148000c
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有限会社安井ファーム 

社員の歩み（社員 畑中の視点） 
 
 
畑中は以前から石川県で働いていたが、その前職を退職し、知人の紹介で安井ファームに 5 

研修に来た。研修を経て入社後 11 年、気付けば「選果営業部」の責任者になっていた。 
 
安井ファームでは、水稲と大豆を扱う穀物部、主力のブロッコリーやタマネギ、その他野

菜を生産する野菜部、収穫してきた野菜を規格に分けて箱詰めし、出荷調整を行う選果営業

部に分かれている。選果営業部にいる社員は畑中と、広報も担当する後輩の土田のみであり、 10 

あとはパートスタッフ総勢 9 名に支えられている。パート歴が長いスタッフが多いため、説

明をすれば畑中が現場に張り付いていなくても、必要に応じて抜けられる体制である。 “組

織としてやっていく”ために、現在は部門ごとに業務を分けて社員を立てているが、時期に

よって収穫が忙しければトラクターにも乗る。 
毎日、朝の朝礼から 1 日が始まる。必要なことがあればここで情報共有し、話題によって 15 

熱を帯びると朝礼が長くなる。 
 

 

 
 20 
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             引用：安井ファーム 
 
 5 

業務の進め方 
 入社当初は今のような事業部制は無く、全員で一緒に田んぼをやっていた。現・野菜部の

責任者である鈴木と、第一課責任者の Y とは、同じ年齢であることもあって相談しやすく、

当時から 2 人とは良く会話していた。事業部制に分かれてからは完全に業務が違うが、何か

業務で相談したいときはよく 2 人に共有する。事業部に分けて正解な部分もあるが、それぞ 10 

れの業務が見えなくなると非効率も発生する。畑中は、「よく喋らないと仕事にならない。」

と考え、事業部制で発生する情報や認識の差異を自ら埋めていく行動を取っている。 
畑中は昔から、現場の仕事について先輩社員や同僚に聞くことが多く、安井社長に聞くの

は、最終的な意思確認の時くらいであった。 
 15 

         野菜商品出荷時期 

          

                  （出所：安井ファーム公式ホームページ） 
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安井ファームには繁忙期がある。特に主力商品であるブロッコリーは 64ha の面積で生産

しており、収穫期は忙しい。ただ、平時は 17 時には終わる。繁忙期でどうしようもないと

きでも、18~19 時には終わっている。また、基本日曜は休みで、冬場は 2 日休みがある。残

業がほとんどない状態で前に進めてはいる。 
ただ、面積がどんどん増えていっているので、「基本的にはしんどい」と畑中は話す。面 5 

積の拡大に合わせ、パート含め人員は増えてきており、土曜の休みも少なくはなってきてい

る。しかし、畑中は「前に進んでいかないと、会社としても人としても成長出来ない。」「（ブ

ロッコリーなどの収穫物を）取り切らないといけない時期もある。」と考えている。こうい

った忙しいときに、去年と同じ時期の日報をみて、同じことをやっておしまい、に出来なく

もないが、「去年と一緒だと意欲的にならない。」「業務がパンパンになりながら、どうする 10 

べきか」考えている。それは、現場の課題として、“人が要る”なら人が要る、“機械が要る”

なら機械が要ると安井に提案すれば、意見を聞いてくれるためである。ブロッコリーの運搬

機から定植機、畝たて機等々、基本的に必要な機材全てが畑中が入社する前からあるが、現

場からの提案に合わせて、適宜新しいものに更新していったり、面積拡大に合わせて、定植

機を 3 台から 5 台に増やしたりしている。 15 

安井からは「なるべく楽をしなさい。どうやったら楽をして仕事ができるか考えなさい。」、

「いつどこで何が必要なのか、考え提案する」様言われている。「そんなもんは要らん。」「そ

んなものやっても意味がない」とはねのけられた記憶はない。畑中はこれまで、「こうしな

ければいけない」というような固定概念を強く感じたことはない。家族経営ではなく法人だ

からこそ、新しいことを受け入れ易く、自由な社風なのかもしれないと畑中は感じている。 20 

 
給与と社内環境 
 畑中には休みが欲しいという想いもある。しかし、「週休 2 日欲しかったら、どうやった

らできるか」「人が必要なのか、人が増えたらその分給料に影響する…」などと考えないと

いけないと話す。安井ファームでは、社員 1 人あたりの売上目標を、1 人あたり 3,000 万と 25 

決めており、これが給料と紐付いていることを理解しているためである。ただ、「他の農家

と比べると、平均以上うちは休めている」という自覚がある。「休みが無くて身体がもたな

いという話も聞くが、うちは休みはある。忙しい時期はさすがに身体が持たない、というこ

とはあるが、仕事をしていて喜びもあるし、そう考えたら幸せな方なのかもしれない。」 
 労働条件について、給料面には当初は不満があった。畑中は異業種の製造業から来たため、 30 

はじめ給料が少ないと思ったが、現在は上がってきており「求めればキリがないが、他とく

らべて悪くはないと思う。」と思う水準になった。また、「給料あげたければどうするのか（→

目標の業績をクリアする）」という自問自答になる。 
社内の人間関係は基本的に良好だが、安井が社員に対してなにか意識的にコミュニケー

ションを取って風通しを良くしているわけではない。会社の飲み会なども、定期的なものは 35 

新年会や忘年会、花火大会の時にバーベキューをするくらいである。飲み会に「そろそろ行

きませんか」と畑中や社員から誘うことはあるが、安井が誘うことはほぼ無い。なお、畑中

にとって人間関係で悩みが無いわけではなく、パートさん同士の問題が発生しまうことは

悩みの種である。「安井ファームでは「パートさん様様（さまさま）」で業務が回っている」

ので、みんなが気持ちよく過ごせる様、畑中が間に入って話を聞くこともある。 40 
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採用 
安井ファームの良好な人間関係や組織文化は、社員採用のタイミングで組織に「合う」人

物を選んでいることが大きく貢献していると畑中は感じている。安井が決めた運用で、人が

入ってくる前に研修期間を設け、入ってくる側、迎える側お互いにどう感じるかをすり合わ

せる。特に迎える側は、「社員全員が採用担当」の意識で、全員が賛成しないと「採用」「入 5 

社」にならない。1 人でも反対した場合は、採用を見送るルールとなっている。結果、採用

になった人は「皆が評価して入ってくる」前提のため「この人なら大丈夫」という共通認識

が生まれている。 
安井ファームは県内でも有数の生産規模を誇る企業となってきたため、知名度があがり、

各所からの引き合いで、「入社したい」と門をたたく人が多い。ただ最近は、研修後の社員 10 

評価で全員一致になることがなく、ここ 2 年は社員を採用していない。最後に入社したの

は、2018 年に、新入社員として採用した社員 S であり、現在 23 歳の最年少である。 
 
 
成長 15 

2011 年、選果営業を務めていた先輩の女性が出産のためパートになることをきっかけに、

畑中は選果営業部に配属になった。畑中としてはまったく選果をやる考えがなかったため、

「なぜ自分が」と思っていたが、業務をするなかでやりがいを感じ、次第に馴染んでいった。 
最初は「何個できるか」、「どこにどれだけ出すか」と出荷調整をするところから始まり、

出荷をする上で悩ましい部分・改善の余地がある部分については「もっとこうしたらいいの 20 

では」と安井と相談しながら進めた。 
ある時、「このままでは在庫が溜まっていくだけだ」と感じた畑中は、安井に相談。安井

から「お客さんと話してみろよ。」と言われ、取引先の連絡窓口を引き継ぎ、自分で直接量

の交渉をするようになった。最終的には安井がやっていた値段の決定もいつのまにか畑中

が決めるようになっていた。 25 

少しずつ業務を「投げられる」（任せられる）ことで、自然に仕事の流れも自分で作り始

め、どんどん仕事を進めていた。その一方で、「自分（畑中）の責任者としての責任も増え

るが、最後のところで何かあったら、大きな部分での責任は社長が持ってくれている安心感

がある。」と畑中は話す。 
現在、業務で悩ましいことや判断に迷うことがあれば、基本的に同僚に相談するが、安井 30 

から引き継いだことなどに関しては、安井に直接相談する。 
畑中がまだ新入社員だったころから、中間の先輩社員を飛ばして安井が直接相談に乗る

ことはよくあり、それは従業員皆に同じであった。畑中は過去を振り返り、「仕事の話でも、

何の話でも、上から押し付けられるように感じたことがない。」と思い返す。「業務以外のプ

ライベートの内容でも、個別に話を聞いてくれる。「別の人がいる前で聞いても話さないだ 35 

ろうな」という状況では、違うところで呼んで聞いてきてくれる。基本、社長からのコミュ

ニケーション頻度は多くないので、距離が遠いようだが、近寄りがたいタイプではないので

近く感じている。」 
現在畑中は、選果営業部の責任者を務めており、安井からの評価の基準が分かっているわ

けではないが、やっていることに見合った給料をもらい、評価されていると感じている。 40 
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共通目標 
事業部制になる前のある時、H というベテラン社員が、家業を継ぐために退社することと

なった。H は事業の支柱であった存在で、まだ 3 年目だった畑中にとってもリーダーを失っ

たことは非常に大きかった。この日から、業務を進めるために、畑中と鈴木とは、ああでも

ないこうでもないと意見をぶつけあうことが多くなった。ぎすぎすする日もあったが、大き 5 

くこじれることはなかった。目指すべき方向性として、「数字の達成目標もあるが、ブロッ

コリーを中途半端にするのではなくて、ブロッコリーといえば安井ファーム、石川県といえ

ば安井ファームになる、という頭やプライドみたいなものを全員が持っていたからかもし

れない」と畑中は話す。 
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有限会社安井ファーム 

自己実現の形 
 
 
安井は新入社員に対し、最初に「やってみたいことはあるか」と尋ねる。何か出てこなく 5 

ても、安井から提案するのではなく、何か提案させるようにし、やりたいことを本人の責任

で行わせる。その後、「あの件どうなってる？」と聞きながら出来る限りの進捗確認・フィ

ードバックを行う。 

畑中も、後輩がやりたいと言ったことはできる限りやらせるようにしている。安井ファー

ムでは、“絶対こうしなさい”という形は無く、主体性を尊重するのが一般的になっている。 10 

 
- チャレンジハウス 
安井は、「好きこそものの上手なれ」「習うより慣れろ」の精神で、社員が育てたい作物を

思うままに育てられるハウスをほ場の一角に用意した。①摘心や追肥の時期等、農業的な感

覚を身につけさせる、②できた農作物を直売所で販売させ、主体性やモチベーションのアッ 15 

プにつなげることが主なねらいである。ここでの作業は基本的に勤務外の時間となるが、野

菜担当の社員が熱心に取り組んでいる。ここで試作された野菜が、安井ファームのブロッコ

リーに次ぐ新たな柱となることも期待されている。 

 

 20 

- 干し芋作り 
 安井の「やりたいことをやらせる」精神のもと、社員はそれぞれ自分のやりたいことに取

り組んでいる。新入社員の砂上には、「やりたいものなんでもいい。何かに取り組み、4 年

以内に結果を出して」と投げかけ、砂上は干し芋を選んだ。目標に期限を設けるとともに、

品種や栽培方法、加工方法については、時おりフォローアップしながら試行錯誤に伴走した。 25 

安井は、農園内で誰もやったことがない初めてのことはハードルが高いと考え、成功まで少

し余裕をもって見守る様にしている。 

               

 



Copyright©2020 有限会社安井ファーム                                  2 

 

 

 
 

- 直売所の立ち上げ（鈴木） 

安井と社員の鈴木が一緒に外部視察に行った帰り道、車中で鈴木が「直売所をやりたい」 5 

と言い、話が盛り上がった。完全な思いつきではあったが、そこから直売所新設の計画が始

まった。 

コンセプトや規模感などについて、鈴木と安井の意見がぶつかった。安井は利益重視の考

えだったが、鈴木は“楽しみながら”という意識が強く、安井が考える直売所像と、鈴木が

考える直売所像の違いが浮き彫りになった。安井は、経営者として当然それでは続かないと 10 

指摘したが、議論の結果、企画者の鈴木に折れて、本人がやりたいようすることとなった。 

2019年 10月、鈴木の手掛けた直売所がオープンした。ブロッコリーは 1年を通して税込

100 円など、野菜全般が非常に安いため、地域の人に好評を博し非常に売れている。運営は

基本的に、鈴木が空いた時間を利用して、一人で直売所に入っている。（週 3日、木金土の

みの営業）これまで、鈴木は野菜部責任者でほとんど作業には入らず指示のみであったため、 15 

体をあけることができる状態であった。 

直売所には、安井ファームの生産物しか置いていない。種から植えて収穫している費用を
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加味しても、基本的にはマイナスではないが、直売所に入る鈴木の人件費を勘案すると完全

にマイナスではある。ただ、鈴木が今までやっている時間のなかでやりくりしてやれている

ことから、安井は容認している。 

昨シーズンの直売所では、「何か売るものないか？」「かき氷たべたいからかき氷やろう」

と、暑くなりだした 6月下旬から、ほぼ原価売り状態でかき氷を売った。 5 

安井も「ここ（直売所）はもう儲けんでいい」という考えに移り、社員の自己実現を一緒

になって楽しんでいる。 

 

   

      10 
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(ほか社員の自己実現例) 闘病からの復帰 
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有限会社安井ファーム 

社員の評価：制度と実態 
 
 
昇給基準と給与 5 

安井ファームでは、社員 1 人あたりの目標を決めている。1 人あたり 3,000 万の売上、つ

まり社員 9 人で 2 億 7,000 万円の全体売上を目標とし、これを達成することで、給料のベー

スアップを図っている。 
 
 10 

安井ファームの経営理念 と 目標設定シート 
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目標設定シートは、「会社の目標・売上」→「部門の目標」→「個人の目標」という構成

になっており、組織全体の売上目標を部門（米・野菜）でどのように達成していくか、それ

を受けてどう個人目標を設定するか、というシンプルな連動がある。社員の畑中は、これを 5 

はっきりと認識しており、達成するために自分がどう動くか、どう考えるか、また、達成が

難しいときには何を提案するかを考える癖が定着している。 
 
給料は、初任給 18 万円がベースであり、そこから上がっていく。人によって昇給の具合

はまちまちだが、最初は保険等を差し引くと、手取り 15 万程度になってしまうため、安井 10 

はなるべく最初のうちにベースを上げる様にしている。それ以降は安井の「やり方次第」で

ある。なお、昇給の日は 4 月 1 日と決まっている。 
安井は、給料の基準を「公務員の平均より上に持って行こう」と心がけている。民間と比

較すると少し安いが、公務員の平均水準より上に持って行きたい、というのが安井の想いで

ある。初任給や 1-2 年目などはもちろん目標まで行かないが、昇給によりクリアするよう目 15 

指している。 
  
 
人事評価基準 

安井は、社員の成長に関して、「働きアリの法則」を信じている。全体のうち、よく働く 20 

アリが 2 割だったとする。ただ、その 2 割がいなくなると、残りの 8 割の社員がそのうち自

然と成長し、リーダーの役割を務め切っている。リーダー格の社員が抜けたときもそうだっ

たと振り返る。安井は社員に対して、求める要件を明示はしていないが、適切なタイミング
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で、問いかけやフィードバックを行い、見守りながら各人が務めるべき役割に気付かせてい

る。 
 
安井ファームでは、人事評価基準を作成してはおらず、安井個人が評価しており、基本的

に安井の評価がボーナス等に反映される。 5 

なお、「目標設定シート」では社員が自ら立てた目標に対して、自己評価をする。同シー

トは、会社の目標・個人の目標の意識付け、自分の成果の振り返りに主に使われている。 
安井は過去、社員の評価表や、社員のレベルに合わせた職務の要件を作ったことがあった。

しかし、「要件に縛られて主体的な動きが阻害されるかもしれない」、あまり人に関するルー

ルを「ガチガチに決めたくない」と考えなおし、結局運用はしなかった。要件で決めた内容 10 

を社員がクリアできなかったときに、評価を落とすことになるが、それ以外で評価すべき箇

所があれば引き上げるなど、結局は柔軟な対応となるからであった。 
現在は社員数 9 名で、「安井の目の届く範囲」であるため、1 対 1 のコミュニケーション

および評価で、社員からの不満も出ず特段の支障はない。しかし、今後人が増えていって、

それぞれの部門長の下に社員が 3-4 人付くような人員になってくるとこの体制では賄いき 15 

れないかもしれないと安井は感じている。 
 
定年と退職金 

社員の中で、年長のスタッフは安井よりも年齢が上である。安井は、「定年は 65 歳だけれ

ども、終わっても一生働けるよ。笑」と伝えており、給料の目安としては、65 歳で一旦の区 20 

切りと考えている。 
また、安井は中小企業退職金共済制度（以下、中退共。中小企業の事業主が、従業員の退

職金を計画的に準備できる国の退職金制度。http://chutaikyo.taisyokukin.go.jp/）と民間のもの

を活用し、退職金の積み立てを行っている。これにより、もし 22 歳から 65 歳まで勤務する

と、退職金を 1,000 万以上出せるような仕組みにしている。在籍する間はずっと積み立てて 25 

いて、辞めるか退職する時にはじめて当人に振り込まれる。会社で積み立てると、会社自体

が苦しくなるとそれを取り崩して資金繰りに回したりすることが多いが、中退共はそうい

ったことができないので、（経営者としても）「お金あるから」と思わないし、（従業員とし

ても）退職金の積み立てが他所で行われて、そこから貰うという方が「働く者としては安心」

と安井は考えている。このため、安井は給料のほかに、中退共を月 2 万円、年間 24 万円支 30 

払っている。金利も比較的いいのが利用している理由であった。 
 

賞与 
賞与/ボーナスのタイミングは半期に 1 度。金額の大小は安井の評価による。中途採用が

多いため、入社してから半年の間はボーナスがないが、それ以降は支給される。昇給も賞与 35 

も、額は人によってかなりバラバラになっている。安井の側で点数をつけており、それを金

額に反映する。昇給よりも、賞与の方の差が激しい。もらっている人はもらっている。1 回

に 3 桁、それが年 2 回ある人もいる。 
 

 40 

http://chutaikyo.taisyokukin.go.jp/
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（資料 1）キャリアアップ推進のチェックリスト 安井ファーム版 
（代表：安井氏へのヒアリングに基づく） 

  
（チェックリスト出所：農林水産省委託 平成 28 年度 雇用就農者のキャリアアップ推進委託事業 

事業実施機関： 「雇用就農者のキャリアアップ推進共同企業体」 一般社団法人食農共創プロデューサ 5 

ーズ、公益社団法人日本農業法人協会） 

 
 

チェック項目

➡➡➡　チェックリスト（右に進むほど整備が進んでいるとされる）　➡➡➡
※項目①～⑥について、各項目に該当するステップに ✓ を入れて、キャリアアップの整備状況をご確認ください。

ステップ１（現状把握） ステップ２（整備過程） ステップ３（推進段階）

【経営体におけるキャリアアップ推進のチェックリスト】

チェック実施日 2020/6/1

会社・団体名 有限会社安井ファーム

①人材育成計画

□ □ □
経営体が雇用者の人材育成やスキル
アップに向け策定している計画がな
い

雇用者の人材育成やスキルアップに
向けた計画はあるが、雇用者に開示
されていない、または運用されてい
ない

雇用者の人材育成やスキルアップに
向けた計画には、求める人材像とそ
れに対応させたスキル標準等が、雇
用者の指標となるように整備されて
いる

②研修制度
※社内・社外を問わない。
業務上のOJTは除く

□ □ □
雇用者がスキルアップを図ることが
できる研修の機会は特になく、必要
性も議論されていない

研修の機会はあるが、体系的に整備
されていない（農業技術など専門分
野の研修のみであったり、単発的な
研修への参加）

技術やビジネススキル、人間力等の
向上のための様々な研修の機会が体
系的に整備されており、効果検証に
基づき内容が逐次改善されている

③雇用条件・給与・
　人事制度の整備

□ □ □
就業規則や雇用条件、給与水準、
ベースアップの基準等が明確に決め
られていない

就業規則や雇用条件、給与水準、
ベースアップの基準等があるが、雇
用者に開示されていない、または運
用されていない

就業規則や雇用条件、給与水準、
ベースアップの基準等があり、モチ
ベーションの維持を図る工夫がされ
ている

④人事評価の仕組み

□ □ □
経営者（上司）のみの一方向評価と
（主観的評価の一部）となっている

主観的評価は多面的に行っている
が、客観的評価は行っていない（ま
たはその逆）

上司、本人、会社、第三者などの主
観的評価を多面的に行い、業務成果
や資格試験などの客観的評価をとも
に行っている

⑤評価と個人目標
　との連動性

□ □ □
会社目標や、雇用者が行う個人目標
の設定は特に行っていない

会社目標の提示はあるが、雇用者が
行う個人目標の設定などの取組はさ
れていない

目標や成長が雇用者と会社ですり合
わせられている

⑥コミュニケーション

□ □ □
雇用者が自身のスキルアップに向け
た要望や思いを提示する機会が設け
られていない ※安井ファーム：機
会を定期的に設けているわけではな
い。

経営者（上司）と雇用者の間でスキ
ルアップに向けたコミュニケーショ
ンがあるが、組織運営に活かされて
いない

雇用者からの自己申告や、提案など
を積極的に受け止めるコミュニケー
ションが経営者（上司）と部下の間
で日常的に行われ、組織運営に活か
されている
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日々のコミュニケーション 

安井は、社員との定期的な“個人面談”などは設定したことが無い。基本的には、何か問

題が起きた時に、よく話し合うのみである。人数も少ないため、「普段のコミュニケーショ

ンやれている」ため、あえて月に 1 回、週に 1 回など、面談を設けることはしていない。日

常的に 1 対 1 で話しているほか、なにかあれば社員の方から相談が入る、提案を受けるな 5 

どして、それを一緒に検討するような習慣ができている。 
一方で、パートスタッフ（日本人女性・ベトナム人女性）とは、よく面談をする。個々人

が抱えている “～が不安・不満” “もう辞めたい”等の悩みが多いためである。「仕事の

内容云々よりも人と人と関係・仲がいい悪いというのが働きやすさに一番つながっている」

「うちの会社はパートさんで成り立っている」という安井の考え方のもと、問題が起こった 10 

ときは、上にたつ社員が一人一人と面談をして対応している。「“社員中心、というよりも、

パートさん中心でやっていこう”と皆が思っていて、少し大事大事しすぎとるところもある

かもしれない」。こういった面談の事態が重くなった場合は安井のところに相談が来る流れ

になっている。ただ、社員間ではそういったことがこれまで発生していない。社員は男性ば

かりだから、扱いやすいのかもしれないと安井は分析する。 15 

なお、安井ファームではパートスタッフは短期募集で、シーズンごとに雇っている。長期

募集もいるが、短期の入れ替わり立ち替わりが非常に激しい。人が変わるタイミングで、問

題が起こることが多い。面接してどんどん来る人来る人を入れていて選んでいないので、止

む無いことを安井は理解していた。 
 20 

 各種手当 

 交通費はキロ数で支給しているほか、家族手当を用意している。結婚すると 1 万円で、こ

ども一人につき５千円、3 人いれば 1 万 5 千円といった形で出している。そのほか、農業検

定などで宿泊を伴った場合に、宿泊に 2,000 円位つけている。 
  25 

その他福利厚生 

2020 年 2 月、昨年の内閣総理大臣賞受賞を祝って、台湾旅行に行った。安井ファームの

旅行で海外に行ったのは初めてだった。過去、毎年の旅行は、温泉等にも行っていたが、宿

泊があるとパートスタッフがほとんど来れなかったのでやめることとなった。代わりに、比

較的業務の余裕がある 2 月のお昼の時間などに、バス貸し切ってフグなど、2-3 万円位の豪 30 

華な食事を皆で取ることが恒例になっていた。今年の台湾旅行は元々、パートスタッフを含

めて全員で海外にいく計画で、総勢 25 人程度（約 10 万円/人）になる予定だったが、結局、

パートスタッフは家族の都合で参加が難しかったため、社員だけの台湾旅行となった。「今

後は少しずつ 2,000 円程を積み立て、他は会社の負担で 2-3 年に 1 度海外行けたらいいね」

と安井は社員に話している。 35 
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有限会社安井ファーム 

組織としての安井ファーム 
 
 
畑中は、入社して 2-3 年目、下仕事ばかりをやっていたころは、思い通りにいかないとき 5 

モチベーションが下がり、「仕事がつらい」という感情があった。こういったとき安井から

「お前はどう思ってるんや。」と聞かれていた。畑中が「もっとこうしたかった」というと、

「（これからは）その場その場で言うようにしなさい（発信するようにしなさい）」と言われ

た。当時は、プライベートでサッカーをしたり、仕事外の地元の仲間と飲みにいったりする

ことで、気持ちをリフレッシュさせ、モチベーションを保っていた。 10 

仕事を任されるようになってからは、「仕事がつらい」「辞めたい」などの大きな感情の起

伏はなくなった。逆に今は、「やらないといけない状態」「やらないは通用しない」ため、自

分のテンションがあがろうがさがろうがもはや関係ない。ただ、振り返ると、「言われたこ

とをやっている」ときの方がモチベーションは低かったと畑中は感じる。 
 15 

 
安井から見た分業の実態 

 仕事を任せた社員が“やりきれていない”ことは多々発生している。そういうときは、安井

が「一発、カミナリ落として皆で手伝う」。基本的に安井は仕事を任せるときに、「自分が分

かっていたり、社内に経験者がいる場合」と、「社内で誰も経験したことがないものを任せ 20 

る場合」で、意識を切り替えている。安井が分かっている仕事であれば、進捗を聞いていて

ダメそうな場合には、「あいつフォローしてやれや」と横から誰かに話して何とかしている

が、じゃがいもに取り組むなど、自分が分かっていない、または社内でも初めてのことをす

るときは、たいがい失敗するのを前提にしている。「初めてに対する失敗は責めない。とり

あえず 2-3 年やってみて、3 年目でも出来なかったらさすがに問題がある。自分や皆が分か 25 

っていることを任せて失敗すると問題だが、初めてのことには結構寛大。一緒にやっていこ

うという意識で、失敗してもあまり怒らない。」 
 上手くいかなかったときに安井が言うのは、「じゃあ 成功するためにはどうする？」とい

うことだけである。できなかった言い訳ではなく、それをするためにはどうしなければいけ

ないのか、何が問題なのか、何が足りないのか（道具が足りないのか人が足りないのか）、 30 

足りない部分を引き出し、補っていく形で、“ともに成長していく”姿勢を取っている。「農

業は自然相手なので、去年できたから今年できる、とは考えていない。」「毎年毎年、1 年生

のつもりで、ダメなところはきちんと報告して、だめだった理由と次のための対策を考える。

本当にそれが出来ないならやるのをやめてしまえばいいし、出来るために何をするか、とい

うところだけ考えている。（安井）」 35 

 このように社員と向き合っているが、「またか（またこの失敗か）」ということもよく発生

する。本人は本人なりに試行錯誤して頑張った結果であり、「やりたくない」という意識で

招いたものではないので、それはそれで皆でフォローしながらやっていくしかないと安井

は割り切っている。「成功のときに評価をするだけで、失敗はよくある。」 
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作業の標準化 

安井は、穀物部、野菜部に分け責任者を置き、事業部制を導入した際、栽培マニュアルや

機械運行マニュアル等を作成した。安井が作業、段取りに直接加わらなくて良い様、また、

新しく社員が入ってもある程度マニュアルを見て、栽培や作業の流れ・機械の使用方法等が

わかる様にとの意図で、社員が自律的な動きをする上で重要な役割を果たした。 5 

現在では社歴が浅い社員がほとんどいない為、マニュアルはほぼ使用しなくても良い状

態となったが、基本的な作業、特に栽培作業や選別作業はマニュアル化され、この時期に何

をどのようにするかは一連の流れになっている。これにより、短期のパートなど入れ替わり

が激しい部署でも作業の引継ぎが容易にでき、遅れることなく業務をこなすことが出来て

いる。 10 

 
 

全体会議 
2 月など年度の終わり頃、会社の全体会議で、米がいくら、ブロッコリーがいくらなど、

売上、利益の状況を話しあう。それを踏まえた上での来年の達成目標を立て、各部門の詳細 15 

目標と方針などは、その部その部で話して決める。目標を意識するために読み上げたりする

法人もあるが、安井ファームでは、意識するというよりはそれが全てで、それを中心に社員

の考えが回っている。畑中は「個人的には、目標が決まっているのでやりやすい。」と話す。

「他の農家さんでは、1 スタッフは数字を知らされず、業績の方は気にしなくていいよとい

うのが多いが、ここでは公開してくれるので、何がどれだけ足りないのか考えることができ 20 

る。（畑中）」これ以外に会議と銘打った定例の会議はほとんどない。 
 

以上 



事業計画策定
プレゼン案内

鋭農経営塾



1

事業計画策定の全体像

事業計画策定の流れ（再掲）

経営理念・方
針のおさらい 現状分析 取り組み課題

の選定 計画策定

自分の農業のあるべ
き姿を再考

 経営理念
 ビジョン
 ミッション
 バリュー
 KGI

自社課題の洗い出し
 問題の原因分析

自社の強み・弱みの
洗い出し
 SWOT・7S分析
 財務数値の振り
返り

取り組み事項の選定
 課題の優先順位
付け

 BSCの作成
 CSF(戦略）の精
査

 KPI

計画の策定
【ゼミ形式】

 中長期経営計画
 ○年度の経営目
標（目指すべき数値
目標）

 アクションプラ
ン（各分野の施
策/5W1H）

本日

事業計画策定講義 最終まとめ
1stプレゼンテーション＋フィードバック（アクションプランの発表）
2ndプレゼンテーション＋フィードバック（アクションプランの発表）
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プレゼンテーション概要と流れ

１）プレゼンテーション概要
ひとり、15分発表+15分フィードバック
※フィードバックは、講師陣から10分、受講メンバーから5分。
受講メンバーはワークシートにコメントアップ、
発表者がコメントを聞きたい人1-2人を指名して5分ほど。

２）プレゼンテーションの流れ：
プレゼンテーションは、2つの部屋に分かれて実施します。
講師の先生はルーム1とルーム2に分かれて固定で入ります。
１）自分の発表時間確認と、誰の発表を聞きに行くか考えてください。

２）開始時は、事務局が皆さんをルーム1、ルーム2にランダムに割振り
ますので、開始時間までに聞きたいルームに移動ください。
※移動方法はつぎのページで案内

３）タイムラインに従って、事務局が時間管理し、プレゼン・フィードバックを進めます。
※プレゼンは、時間厳守でお願いします。15分を過ぎたら、案内を入れます。

４）1人の人のプレゼン・フィードバック（30分間）が終わったら、
次の人が始まるまで5分あるので、適宜移動してください。
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ブレイクアウトルーム：ルームの移動方法

１）ルームの移動方法

１）画面下、右の方にある
「詳細」をクリック。

２）「ブレイクアウトルーム」
をクリック

３）ルーム1、ルーム2の
どちらかに「参加」を
クリック

４）それぞれのルームに移動
できます！

【注意】また移動したいときも、
同様に「詳細」から移動ください。
「右下の「ルームを退出」を押しても、
誰もいないメインルームに戻るだけで
す。
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発表者向け案内

・自分の発表資料（パワーポイントなど）の画面共有をして発表してください。

自分の発表資料がパワー
ポイントの場合は、ぜひ
「スライドショー」から
「スライドショーの設
定」
→「出席者として閲覧す
る」に✔を変更くださ
い。

自分の画面共有時に、画
面が


	46_PJ型（情報 生産技術）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～生産技術～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	スライド番号 10
	スライド番号 11
	スライド番号 12

	47_PJ型（情報 営農品目の策定）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～営農品目の選定～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	スライド番号 10
	スライド番号 11

	48_PJ型（情報 生産計画）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～生産計画～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	スライド番号 10
	スライド番号 11
	スライド番号 12

	49_PJ型（情報 経営戦略）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～経営戦略～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	スライド番号 10

	50_PJ型（情報 リスク管理）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～リスク管理～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8

	51_PJ型（情報 経営継承）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～経営継承～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9

	52_PJ型（情報 異業種連携・事業創造）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～異業種連携・事業創造～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8

	53_PJ型（情報 オーガニック）.pdfから挿入したしおり
	プロジェクト課題解決型講義�情報～オーガニック～
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	スライド番号 6
	スライド番号 7
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	スライド番号 10

	54_リアルケーススタディ_人的資源管理.pdfから挿入したしおり
	人的資源管理ケーススタディ�（安井ファーム①）
	はじめに
	アイスブレイク
	アイスブレイク
	ケース①：対象の農園概要
	ケース①：ディスカッション
	ケース①：ポイント
	ケース①：経営戦略
	ケース①：経営戦略
	ケース①：経営戦略
	ケース①：経営戦略
	ケース①：経営戦略
	ケース①：ケースにおける経営戦略、人的資源管理
	ケース①：ディスカッション
	ケース①：ポイント
	ケース②：経営理念
	ケース②：経営理念
	ケース②：経営理念
	ケース②：経営理念
	まとめ：人的資源管理の概要
	人的資源管理の概要
	グループワーク
	人的資源管理ケーススタディ�（安井ファーム②）
	はじめに
	人的資源管理の概要
	アイスブレイク
	ケース：対象の農園概要
	ケース②：ディスカッション
	ケース②：ポイント
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	ケース①：能力開発
	まとめ：能力開発
	まとめ：能力開発
	グループワーク
	人的資源管理ケーススタディ�（安井ファーム③）
	はじめに
	人的資源管理の概要
	アイスブレイク
	ケース：対象の農園概要
	ケース：対象の農園概要
	ケース③：ディスカッション
	ケース③：ポイント
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	ケース③：組織開発
	グループワーク
	人的資源管理ケーススタディ�（安井ファーム④）
	はじめに
	人的資源管理の概要
	アイスブレイク
	ケース：対象の農園概要
	ケース③：ディスカッション
	ケース③：ポイント
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	ケース③：人事制度
	まとめ：人事制度
	グループワーク
	人的資源管理ケーススタディ�（まとめ）
	人的資源管理まとめ
	人的資源管理まとめ

	55_事業計画策定 プレゼン案内.pdfから挿入したしおり
	事業計画策定�プレゼン案内
	事業計画策定の全体像
	プレゼンテーション概要と流れ
	ブレイクアウトルーム：ルームの移動方法
	発表者向け案内


