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１．はじめに

五所川原市からの部会への参加は２年ぶりとなり、私たち３人は４期生として早稲田大学マニフェスト

研究所人材マネジメント部会に参加した。先輩マネ友のワールドカフェ等に参加していたことから、どんなこ

とをするのかはなんとなくわかっていたつもりでいた。しかし、実際に参加してみると部会の本質（研修ではな

く研究であることや対話の大切さなど）を深く理解していなかったことに気づき、さらに他自治体との対話で

自分自身や自自治体との差を感じたり共感したりなど、大きな衝撃や刺激があった。

今年度は緊急事態に効果的に対応できる自治体のあり方ということだったので、自自治体が今緊急

事態に陥った際にどのような対応をしなければならないのか、どのような意識をもって動かなければいけない

のかという方向で動くのかと想像してたが、やはりそんな浅いことではなく、組織の変革についてどうすべきか

という課題に向き合うことになった。最終的な目標を「五所川原市人材育成基本方針の改定」とし、本

年度の取組として①緊急事態における自自治体の現状の把握②キーパーソンとの対話・他自治体との

対話③職員アンケート実施④ワールドカフェを実施した。

最終的な目標を「五所川原市人材育成基本方針」の改定をした理由は二点ある。一点目は平成

17 年に制定されて以来、改定されておらず内容に現状がそぐわないものがあるという点であり、二点目は

制定されているものの「人材育成基本方針」の存在さえ知らない職員もいるのではないかという点である。

今後の活動により「人材育成基本方針」の改定が実現され、職員への認知度が上がり人材育成に関し

ての制度がより充実し、実践されることを目指して歩を進めたい。

２．現状把握と対話 ～「緊急事態に対応できる自治体組織」に大切なこと編～

五所川原市は青森県の北西部に位置しており、全国でも珍しい飛び地のある自治体である。冬は

「地吹雪体験ツアー」が実施されるほどの暴風雪に見舞われることもあるが大きな災害とはあまり縁がない。

よって「緊急事態」のイメージが湧かなかった。人マネが始まった当初も全国的にコロナウィルスの感染が拡

大しており特別定額給付金の申請が始まった頃であったが、当市での感染例が少なかったため危機意識

が薄かった。

組織の現状

・東日本大震災の時は総務課が主体となり、避難所設営等の指示を出していた

・平成３１年度 総務課防災対策室設置（消防からの出向により専門知識のある人を登用）

・令和２年度 防災対策課設置

・市民参加型の防災訓練実施（年１回）

・図上訓練の実施（平成 30 年度から年１回の実施で職員の大半は未経験）

・地域防災計画、避難勧告等判断・伝達マニュアル HP掲載済

・五所川原市新型コロナウィルス感染症業務継続計画制定（令和２年５月）

・備蓄しているものはほぼない

・官公庁、企業と災害協定を結んでいる

また災害に対する考えについて市長・副市長、東日本大震災当時の総務課長、防災管理課長にイン



タビューをおこなった。また、対話自治体が東日本大震災で大きな被害を受けた場所であったため、資料

等を提供していただいた。

インタビューを受けて

・市長、副市長は防災に対して意識を高くもっている（必ず五所川原で災害が起きると想定している）

・役所だけが動いても行き届かないことはあるので、市民との協働は絶対必要。

・近年の災害でハザードマップを取りに来る市民が増えている。住民懇談会や非常食を一緒につくるよう

な会もあるが、参加する市民と参加しない市民の温度差がある。

・高齢者や障がい者の避難のために警報は早めに出している。

・過去の事例についてほとんど経験がなく、東日本大震災当時の資料もほぼ残っていない。過去や他自

治体の経験から検証等が必要。

・職員一人ひとりの危機感、気づきがない。

・市民のニーズは日ごと、人ごとで変わる。迅速に臨機応変に対応できるようにしておかなければならない。

・自主参集について（マニュアルにはあるが、実際は被害があったときに動かなければならない課の職員以

外は気にしていない）

緊急事態についてトップは意識を高く持っており、実際様々活動や対策を行っているが職員一人ひとり

にまで意識は行き届いていないことがよくわかった。また、緊急事態において各々が自らの判断で動くことが

できるかが大きな課題になるのではないかと考えた。

緊急事態に効果的に対応できる自治体組織」に大切なこと

【1】大切なこと・もの

（３人が対話して出てきた要素）

【2】決めた優先順位

（人事や管理職、マネ友と対話した結果）

〇各部署（職員）が市民や団体の要望・状況に

ついてスムーズに情報収集できるようにする。

※普段から良好な関係

〇各部署（職員）が情報共有をし、必要とされる

対応・支援策を考える

※調整役（防災管理課）を設定し対策に優先順位をつ

ける

〇首長の迅速な決定

※対策本部で対応できるよう現場にも一定の決定権が

あること

〇他の自治体の取組や過去の緊急事態につい

て、効果や改善点を研究し次の緊急時に備え

る。

①職員一人ひとりが危機感をもつこと、気づきを

もつこと。

②危機管理に対応できる組織編制

③緊急事態において市民が自らも行動できるよう

に平時から働きかけていくこと。

④他の自治体の取組や過去の緊急事態につい

て研究・検証すること。



３．緊急事態に効果的に対応できている組織・職員とは、どんな状態なのか

自分たちがこれまで防災に対して意識をしていなかったために知らないことが多かったが、防災計画や災

害協定などの仕組みはできていることが確認できた。また、第２回研究会で他自治体と対話することで

「職員一人ひとりが緊急時に臨機応変に対応できるのか」「普段からのコミュニケーションについて」「情報

共有の仕方」「平時から意識すること」など同じような悩みを共有することができた。

キーパーソンや対話自治体の方と対話を進めていくうちに、共感することはあれどもみんなが自分たち以

上に素晴らしい考えや行動をとっていて、とりあえず３人で話し合いはしているものの、「組織の変革」という

大きなテーマにむかって「何をすればいいのか」「何から手をつけていけばいいのか」がこの時は見えていなか

ったように今となって思い出される。「何をすればいいのか」はまだ見えなかったが、【３％の思いをもった人が

97％を駆逐できる】【火種を持ち続けること】【考える 対話する 決める 動くの連続である】など、何かを

考え、少しでも続けていければそれで良いという安心感を得られた。

４．一歩踏み出してみた[一歩目]

緊急事態に効果的に対応できる組織として私たちは「人」に焦点をあてた。同じ係なのに何の仕事をし

ているかわからない、他課との業務の押し付け合いなどがたまに聞こえてくるような職場の環境では緊急時

に一人ひとりが自ら考え、仲間と情報共有し、連携をとりながら対応にあたるということは難しいと考えたか

らだ。まさに「平時にできないことは有事にできない」だ。

さらに「五所川原市人材育成基本方針」なるものが策定されていることを知った。基本方針は平成 17

年に制定され、目指す職員像、人材育成の具体的方策等が示されているが前述のとおり制定されて以

降は改定がされていない状況であり、内容として実施されていないもの、追加・削除してもよいのではない

かと思われるものもあった。

普段（平時）から組織や職員がどうなっていれば緊急事態にも効果的に対応できるようになっていくか

〇職員一人ひとりが自分の担当業務以外にも目を向け、トラブルが起こった際に自分が担当であった

場合どのように対応するかを考え、イメージしながら通常の業務を行うことで現場力をつける。

〇様々な部署の仕事内容について、情報交換を定期的に行うなどして基礎知識の共有ができてい

る。

〇自主防災組織の結成・育成。自主的、持続的に活動できる支援。

〇職員もコミュニティの市井として地域の活動に参加する。

〇災害が少ないからこそ他の地域で災害が起こった際、自分たちに置き換えて考えてみる



【庁内アンケート実施】

目 的：人材育成基本方針改定のための職員の意識調査

内 容：①人材育成基本方針の認知度

②仕事について

③職場のコミュニケーションについて

対 象：全職員（会計年度任用職員を除く） ４７１名

回答期間：令和 2年 11 月 17 日～令和 2年 11 月 30 日

回答方法：庁内 LAN によるシステムからの入力（一部システムを使えない出先の職員は紙媒体）
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性別
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２．仕事のやりがい

おおいに感じている

まあまあ感じている

どちらともいえない（わからない）
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まったく感じていない
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３．やりがいの源

お金（給与）
地位（昇格）
自分のしたい仕事ができること

仕事の成果が感じられること

自己の能力向上
人からの評価・称賛

人の役に立つこと又は人から必要とされていること
部下の成長
その他

【結果】

回答者数：184 人（39.06％）

予想していた回答率よりかなり低かった。第１期生が実施した際は 100％に近かった。前回実

施時は紙媒体での回答であり、各課の庶務が取りまとめていたため高かったと考えられる。

今後もオンラインで回答するものが増えると予想されるため、回答期限が近づいたら未回

答者にアラートするなどの対策が必要となる。
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１．人材育成基本方針について

知っている 聞いたことはある、内容は知らない 初めて聞いた
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４．業務改善を意識しているか

そう思う どちらかといえばそう思う
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６．他部署の業務を知らないことで不都合が生じたことがあるか

ある どちらかといえばある どちらかといえばない ない
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７．今後の処遇について

ゼネラリスト（総合職）として仕事をしていきたい

スペシャリスト（専門職または特定部門の専門的職員）として仕事をしていきたい

当面はいろいろな仕事を経験し、自分の特性を見てから決めたい

わからない
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８．能力開発の手段として重要だと思うこと

自己啓発 職場での実務経験

職場の上司・先輩からの指導・助言 友人や同僚からの刺激

職場以外の人との交流 職場で参加する実務講習会やセミナー

人事課が主催する研修 派遣研修（県自治研修所、市町村アカデミー等）

通信教育や資格取得の援助制度 他団体への派遣

昇格試験の実施 適材適所または本人希望にそった人事配置

個人の能力・実績を評価する制度（人事評価制度） その他
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５．自分の業務以外へ興味や情報収集しているか

そう思う どちらかといえばそう思う どちらかといえばそう思わない 思わない



昇任を希望しない理由（一部）

・自分にはそのような能力がないので。

・目の前にある仕事をきちんとこなすことが大事であり、昇任するために仕事をしているわけではない。

・市のために頑張ってきたところで結局は学歴。

・個人の能力開発が先だと感じるから、希望するしないをそもそも考えたことがなかった。ボトムアップに可能性を感じるから。

・市民の方との接客業務にやりがいを感じており、管理職になるとその機会が減るため。

・私では役不足と感じる。やはりある程度経験を積んだあとを希望する

・魅力を感じないから
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１０－１．[管理職]昇任を希望していたか

希望していた どちらともいえない 希望していない
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１０－２．希望しない理由

責任の重い職にはつきたくない 特定の仕事に打ち込みたい

能力・適正がない 家庭の事情など

その他
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１１．職場に協力しあう雰囲気はあるか

そう思う どちらかといえばそう思う どちらかといえばそう思わない 思わない
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１２．ミーティングの頻度

１～２日に１回

週に１回程度

月に１回程度

ほとんどない（特別な連絡事項があるときのみ）

まったくない
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９－１．[管理職以外]昇任を希望するか

希望する どちらともいえない 希望しない
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９－２．昇任を希望しない理由

責任の重い職にはつきたくない 特定の仕事に打ち込みたい

能力・適正がない 家庭の事情など

その他
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１３．緊急事態の際に担当課の役割を知っているか

知っている 知らない
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１４．緊急事態の際の動きを課内で話したりシミュレー

ションしたことはあるか

はい いいえ
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１６．上司・先輩に持っていてほしい能力

リーダーシップ プレゼンテーション力 コミュニケーション・交渉能力

課題解決能力 クレーム対応能力 情報収集力

文書作成能力 統計解析能力 企画立案能力

業務改善能力 事務処理能力 危機管理能力

組織経営能力 人材育成能力 政策決定能力

パソコン技術 会計知識 想像力

法令知識 業務遂行上の専門知識
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１５．組織の活性化に効果的だと思うこと

（複数回答可）

自由な発言や議論ができる雰囲気 組織としての目標の明確化

研修の充実による人材育成 部・課・係の組織再編

課・係内の情報共有 職員参加の行政運営

職員提案制度の充実 プロジェクトチームの活用

専門知識のある職員の配置 政策決定過程の職員間における情報共有

上司や同僚との信頼関係の構築 職員同士の交流の場

その他



１８．上司・先輩に対して希望することは何ですか。（一部）

（業務に関して）

・現場の多忙状況を見て欲しい。

・事前の打ち合わせや関係者等への根回しなどの準備はしてほしい。思い付きで部下を振り回さないでほしい

・公務員としての常識を持って仕事ができること。必要な連絡や、取りまとめをリーダーシップを取ってできること。判断

に迷ったとき指示することが出来る事。普通に上司として席に着き、仕事をしている事。

・決断力

・専門知識の向上

・部下と一緒に、親身になって課題解決へ取り組んでくれること

・部下、後輩の指導

（あってほしい姿、コミュニケーションについて）

・相談できる雰囲気

・問題の共有と解決策の共有

・若い職員のやる気と能力を引き出すことを大切にしてほしい。

・誰にでも差別のない対応や助言。

・業務の処理能力や対応に困った際のクレーム対応能力も持っていてほしいが、一番に希望することは職場内での

自由で明るい雰囲気づくり。理由としては、市役所の業務は数年で人事異動があり様々な業務を経験するが、異

動の際に重要視するのは、業務の忙しさよりも異動先の先輩方の人柄や職場内の雰囲気であるため。
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１７．部下・後輩に持っていてほしい能力

リーダーシップ プレゼンテーション力 コミュニケーション・交渉能力

課題解決能力 クレーム対応能力 情報収集力

文書作成能力 統計解析能力 企画立案能力

業務改善能力 事務処理能力 危機管理能力

組織経営能力 人材育成能力 政策決定能力

パソコン技術 会計知識 想像力

法令知識 業務遂行上の専門知識



１９．部下・後輩に対して希望することは何ですか。（一部）

（業務に関して）

・積極的な行動

・前例踏襲ではなく、改善できることはどんどん改善して欲しい。分からないことや疑問に思ったことをすぐに経験豊富

な上司・先輩に聞くのではなく、法律や条例を見るクセをつけたり、他市町村の情報収集などを積極的にして自ら知

識を深めて欲しい。

・受け身ではなく自主性を持って仕事をしてほしい。

・柔軟に行動できる能力

・失敗などを隠さないこと

・「こなす仕事」ではなく「創る仕事」をする意識。目的や成果を考え、新しいもの、よりよいものを生み出し続けようと

する発想力。

・市職員として自身の業務を見つめ直し、自らに課せられた使命（ミッション）を意識して業務にあたる。

（あってほしい姿、コミュニケーションについて）

・コミュニケーション能力を身につけて欲しい。

・素直な気持ちとうそをつかない心

・遠慮せずなんでも気軽に話してほしい。

・自分の・いくら個人が尊重される時代であっても、組織に属している以上は、最低限の組織貢献の意識はもっても

らいたい。また、他人が厳しくできる時代ではないため、時には自分への厳しさも必要だと思う。

・考えを持ちつつ他者の意見を素直に受け入れる柔軟な姿勢

２０．その他、普段思っていることや意見など

・人員配置を改善して欲しい。

・課内のみの努力では人材育成はできません。人事異動・研修等も含め総合的に実践すべきである。

・人事評価制度がもっと充実してくれることを願っている。評価次第で給料に大きく影響すれば評価の意味があると

思う。評価する側の問題もあるので難しいと思うが現状では年数でほぼ給料は決まるので形式的なものと受け止め

ている。

・専門職の採用については、現場の経験が無ければ即戦力としての期待ができず、専門知識もそれほど持ち合わせ

ていないため、あまり意味が無いように感じる。配属先も経験を考慮したほうがより能力を発揮しやすいと思われる。

・組織を活性化する一つの選択肢として、これからの時代は、役所においても職員間で競争を促すことが挙げられま

す。昇任、昇格試験の導入をお願いいたします。また、当人材育成基本方針では、採用後１０年間において、「窓

口部門」、「事業部門」、「管理部門」を全て経験させ、適材適所の配置を行うことにしていたと記憶しておりますが、

一部の職員においては、１０年の間で同一部門の中でしか異動していない例が見受けられるため、疑問を感じていま

す。

・人事評価者は責を持ち、しっかり評価を行うべき。プラス評価はもちろんマイナス評価も行っていくべき。解雇ができ

ない上に評価も通常通りではほかの職員に説明できない。（やる気がでない。）



５．現状把握と対話 ～アンケート結果編～

アンケートの回答数は前述のとおり予想以上に少ない結果に終わったが、貴重なアンケート結果を基に

また現状把握を行うこととした。

①人材育成基本方針の認知度について

「知っている」「聞いたことはある」という回答が各年代で 30 代は 79％であったが、それ以外の年代では

80％を超えていた。名前だけでも知っている人が多かった。内容まで知らないという結果に至ったのは、き

ちんと運用されておらず身近に感じることができないということが理由と考えられる。

②仕事について

「やりがいの源」という質問に対する回答としては「仕事の成果が感じられること」「人の役に立つこと又は

人から必要とされていること」が各年代で多い結果となった。また、業務改善を意識して仕事をしているか

という項目においても全年代で８割以上から「意識している」「どちらかといえば意識している」という回答が

あり、全体でも９割となった。業務改善を意識しているかという質問項目は第１期生が行ったアンケートに

も類似したものがある。「問題意識を持って業務を遂行していますか」というもので、世代別の結果はなく

全体の結果のみとなるが「そう思う」「どちらかといえばそう思う」合わせて 78％であった。聞き方が違うことも

一因ではあるが、問題解決能力に関しては日々考えながら仕事をしている人の割合が増えたことがわか

る。

「管理職を希望するか（したか）」という項目においては第１期生が行ったアンケートにあったものと同じも

のを行い５年間での変化を見ることを目的としたが、結果は第１期生のときとほぼ同じで管理職以外の人

で「希望する」が２割、「どちらともいえない」が４割、「希望しない」が４割となった。一方で管理職の人に

尋ねた同項目では５年前が「希望していた」人が４割だったのに対し今回が３割になっていた。希望しない

（しなかった）理由として最も多いのは５年前も今も変わらず「能力・適正がない」だ。

以前参加した研修で課題解決演習の講義があった際に講師がおっしゃっていた。「今の上司が若いころ

は道路や下水道、都市計画など市民の目に見えるものを作ってきた時代。今はパンデミック・津波・ハリケ

ーン・金融ショック、サイバー攻撃など予期せぬ、成功事例のない課題にぶつかる時代。」さまざまなニーズ

をもった市民と接する中で自分に「能力・適性がない」とマイナス思考にならないためには、やはりみんなで

声をかけあって悩みを共有する、つまりはコミュニケーションが大切だと感じる。「役所には褒め合う文化が

ない」と以前聞きましたが、そこもすぐに少しずつ改善できるポイントだと思った。

③コミュニケーションについて

さて、今回のアンケートで私たち３人が一番注目していたのがこの部分である。想定外のことが起きた際

に臨機応変に対応できるか、現場力をつけるために一番大事なことがコミュニケーションだと考えていたから

だ。またコミュニケーションに関するアンケート実施したことがある自治体と話をした際に、年代別で結果に

差が出たと伺っていた。果たして五所川原市でもそのような年代別で差が出るのかと気になっていた。

結果は、やはりと言ってよいものかわからないが年代別で差がでた。「職場内で協力し合う雰囲気がある

か」という項目では 10 代・20 代の「そう思う」「どちらかといえばそう思う」が 54％だったのに対し、40 代では



77％、50 代で 84％、管理職で 82％と若い世代とかなり差がでていた。またミーティングの頻度についても

「ほぼない」と答えている割合が世代が若くなるにつれて高くなる。職場内での情報共有の仕方に課題を

感じざるを得ない結果となった。

ただ、どの年代にも共通していたことは組織の活性化には「自由な発言や議論ができる雰囲気」と「課・

係内の情報共有」が効果的であるということだ。また、上司（先輩）や部下（後輩）に持ってほしい能力に

関しても「コミュニケーション能力・交渉能力」が一番と考えている人が多い。

そこで今回のワールドカフェの対象を採用から 10 年以内の若手、テーマを「親しい友人・知人におすす

すめできる職場とは」として理想的な職場とはどんな職場なのかを考えることとした。

６．一歩踏み出してみた[二歩目]

ワールドカフェ「家族は友達に自慢できる職場とはどんな職場？」

参加者：１～10 年目の職員（10 名）

・中村が司会

・坂本、山田は参加者となり、４人×３グループで話し合い

・コロナ対策のためテーブル移動はなし

・各グループで理想的な職場の条件を２つ出し、投票により一つのテーマに絞りロジックツリーを作成

投票の仕方：各グループ 10 点を自分たち以外のグループの４つのテーマに点数を振り分ける。分け方は４

点、３点、２点、１点の計 10 点でも、０点、０点、０点、10 点でもよい。

グループ テーマ A B C 計

A
職場の施設・環境が整っている ４ ３ ７

企業の特徴（長所） １ １ ２

B
働きにあった給与 ３ ２ ５

良好な人間関係 １ ４ ５

C
職員間の連携がとれている ２ １ ３

ワークライフバランスがとれている ４ ４ ８



ワークライフバランスがとれている職場環境が職員のエンゲージメントを高められるということで、各グループ

で再び階層ごとのツリーを作成した。

最後に各グループのツリーを見て、ひとことコメントを残し感想を書き終了とした。人マネ OB も何名か見

学に来てくださっており、OB からも「良かったよ」と言われたことで次に進める自信となった。また、今まで参

加者として携わってきたときに感じていた「いつメン（いつものメンツ）」を改善すべく、参加したことがない人に

も声をかけた結果、10 名中４名（うち新採用２名）が初参加となった。

思っていること、考えていることはあっても愚痴で終わらせないためにこのようなワールドカフェをこれからも

継続していく。

７．これからの活動



①ワールドカフェ（対話）の継続

今年度はコロナウイルスの影響もあり、どうしても集まってなにかするという機会を設けることがはばかられ

たため、１回かつ少人数での開催となってしまったが、対話の輪を庁内で広げ職員間コミュニケーション、

又は地域コミュニケーションを取っていけるよう活動を行っていきたい。そして、アンケートで何名からか意見

が出ていた人事評価制度や現状把握の結果感じた組織の問題点について対話をしていきたい。

また、このような活動を続けるにあたり研修担当である人事課に協力し、新採用者研修や主任研修な

どといった庁内の研修の１つに対話を組込んでいき絶やさないようにしていきたい。

②マネ友との協働

五所川原市では人材マネジメント部会に参加して 4期目を迎えるが、各参加年度でアクションを行って

おり、各年度の分析やアクションが連携できていない状態である。

また、部会に終わりはない。といった言葉通り今年度の部会の終了後も継続して部会と関わりをもち活

動を行っていきたい。今回の活動の反省点として、マネ友との協働が少なったことが挙げられる（忙しそうだ

な…と遠慮してしまった）が、ワールドカフェを見に来てくれたり、声掛けしていただいたりとしていたので、今

後は遠慮せずに協力要請をしていきたい。また、次の部会参加者とも協働しながら活動していきたい。

今年度において、まだ二歩しか進んでいない状況ではあるが、「誰かがやるだろうでは誰もやらない」「問

題はみんなが問題と思わないと問題にはならない」「当事者になれなくても当事者性はもてる」「手を変え

品を変えささやかにつづける」などたくさんの言葉をいただいた。これらを胸に歩を進めていきたい。

８．終わりに

●中村 信仁

はじめに、部会には自ら希望して参加というよりも、３人一組の最後の枠が空いているので参加して欲し

いと誘われたことが参加のきっかけとなりました。最初は異動したばかりであったこと、また妻の出産も控えて

いたことから時間的余裕がないのではと思って参加を見送ることも考えましたが、このタイミングを逃したら

参加する機会が今後ないかもしれないと思い、参加することを決めました。

そして予想していたとおり業務が忙しく、思うように時間を確保することができずに一緒に参加した２人に

迷惑をかけることもありましたが、２人のおかげで一つずつ研究課題に取り組むことができ、これまでの自分

にはなかった意識等の気づきや学びを得ることができ、部会へ参加して本当に良かったと思いました。部会

参加への誘いと、一年間、共に課題へ取り組んでくれた２人には本当に感謝しています。

また、部会に参加して全国の自治体職員や幹事の皆さまと対話することができたことで、これまで自分

の中だけに留めていた想いや考えに刺激が与えられ、より広く深いものに昇華したと感じています。課題に

取り組んでいる最中は大変だと感じることも多くありましたが、この一年間のおかげで、将来の自分の在り

たい姿がよりはっきりとしました。今後はその姿に向かって日々を大切に過ごしていきたいと思います。

部会で出会い、関わってくださった皆さん、本当にありがとうございました。これからも機会があれば皆さん

と関わっていきたいと思いますので、よろしくお願いします。



●坂本 翔哉

まず、今年度部会に一緒に参加した２人に感謝を申し上げます。課題において的外れな意見を度々

いったかと思いますが、１年間対話をしてくれた２人には多大な感謝をしています。

私は今年度の部会に関わることが出来て、本当に感謝しています。参加する以前の私は業務をする上

で、考えることが出来ても課・係に留まるローカルな意見しか持つことがありませんでしたが、参加してからは

組織という単位で物事を考えるようになり、私たちはどこに向かっているのか。ありたい姿はなんなのか。価

値前提で考え大きい物事から課・係の小さな物事に落とし込むくイメージなんとなくですが、できました。そ

の他にも他自治体との話や幹事の皆さんの話は心を殴られるような衝撃を何度も覚え、答えのない問答

を頭で繰り返す１年間を送ることが出来ました。その答えは１年間考えても出ることはなく、今後悩み続け

ても明確な答えが出る訳ではないと思います。それでも、自分たちなりのアプローチを半径２メートル以内

の人や家庭など身近なところから対話中心に行いたいと思います。

これからも、部会で学んだことを思い出し、火は絶やさずに、胸を張って、微力な活動を続けていきます。

今年度出会った皆さん、本当にありがとうございました。

●山田 瑞子

部会への参加について軽い気持ちで２つ返事で「いいですよ」と答えたものの、11 月くらいまで後悔して

いました。ＯＢのワールドカフェに参加して、他部署の人や青年会議所の人などと対話することでいろんな

考えを聞く機会があったので今度は仕掛ける番だという軽い気持ちでした。緊急事態における組織のあり

方から組織の変革について毎回みなさんの話についていくのが必死でした。研究会が終わるたびに頭痛と

疲労感でいっぱいでした。しかし他部署の２名と参加することで、他部署の状況など研究会以外の話題

でも対話することができ、収穫の多い時間を過ごすことができました。

もともと自分の考えを話すということが苦手で、幹事団と話をしたときも考えがまとまらないまま話していた

のですが、そのときに「ちゃんと考えてるじゃん」と言われたことで救われましたし、自分のようにうまく伝えられ

ないけど思っていることはある人たちの声を拾うことができる環境があればと思いました。アンケートの回答

率について低いことにショックを受けましたが、学生時代のアルバイトでサイレントクレーマーという人々が存

在することを思い出しました。

組織を変えるとは自分が変わること。この一年で変わったのかは自分で判断つかないところではあります

が、このような機会をくださったみなさんに感謝いたします。


