
 



はじめに 

  

１ 人材マネジメント部会とは 

 

早稲田大学マニフェスト研究所人材マネジメント部会は、地域の持つ可能性を発見し、

従来の枠にとらわれない発想で、それらを強力に活かしていく地方創生時代の職員・組織

を創ることを目的として、2005 年から始まった研究会である。私たちは大牟田市から２期

目の参加となる。 

昨年までは東京会場に行き、参加者と実際に会って対話を行っていたが、今年度は新型

コロナウイルス感染症の感染拡大もあって、初めて全研究会がオンラインで開催されるこ

ととなった。また、今年度は「緊急事態に効果的に対応できる自治体組織」という具体的

なテーマが初めて設定され、災害や新型コロナウイルス等の緊急事態に対応できる組織の

あるべき姿について、一年を通して研究を深めることとなった。 

 

２ 令和２年度スケジュール 

 

令和２年度のスケジュールは下記のとおり。すべて zoom を使用したオンラインでの開催

となった。 

 

・第１回研究会 ６月４日（木） 

当市の新型コロナウイルス対応の整理、対話自治体（天草市）との顔合わせ 

・第２回研究会 ７月１０日（金） 

  現場（課長・主査・担当級）の現状把握を行い、気付きや課題を整理 

・第３回研究会 ８月２６日（水）・２７日（木） 

  課題について対話自治体と問題点を整理、解決への方向性を検討 

・第４回研究会 １０月２３日（金） 

  九州地区勉強会、現場（市長・部長級）の現状把握を踏まえ、課題の整理 

・第５回研究会 １月２８日（木）・２９日（金） 

  １年間の取組みをポスターにまとめ、発表 

・共同論文提出 ３月１１日（木） 

 

３ 参加自治体 

 

 令和２年度は全国から７２市区町村が参加した。近隣では荒尾市、天草市、高森町、大

津町、菊池市、熊本市、佐世保市が参加し、zoom でのオンライン開催が強いられる中、九

州地区勉強会を開催するなど、連携を図りながら課題解決に進んでいった。 



研究会の内容 

◎第１回研究会 

 初めての Zoom 会議だったため、準備段階から戸惑うことが多かった。まずは使用台数の

制限（１人１台での参加を求められていたが、共用することに・・）など、環境が整わず

苦労するとともに、組織としてのＩＣＴ化の遅れを痛感した。 

 第１回研究会の事前課題として、新型コロナウイルス感染症対策に関する、自分の役所

の取組（事実ベース）を調べるという課題が与えられ、以下の図の通りまとめを行った。 

（第１回研究会事前課題 R2.6.4） 



会議では、ひとりずつ発言しなければならない、発言した際に相手の顔が見えず、どのよ

うな反応をしているか分からないなど、Web 会議特有の課題にも直面した。そんな中、今年

の対話自治体となる天草市のメンバーと出会い、協力し、課題解決に向かってがんばろう

と誓い合った。 

 

（初めての Web 会議。イヤホンもなく、自前で対応。同室での会議はハウリングが起こる

など、対応に四苦八苦・・・） 

 

 

◎第 2回研究会に向けて 

第２回研究会に向けて、対話自治体の天草市と作戦会議（Zoom）を開催。第１回研究会で

は、緊急事態（新型コロナウイルス感染症対策）における大牟田市の組織としての取り組

みを事実ベースで確認したが、そこから一歩踏み出し現状分析の質をさらに高めるために

「何ができるのか？自分たちに見えていることと、見えていないことは？誰の協力が必要

か？」について、両市を比較しながら対話を行った。人口規模、職員数ともに似通ってい

る両市の比較をしつつ話を進め、その結果、大牟田市は今回の新型コロナウイルス感染症

の対応を行った課の係長級の担当者を中心に、現場レベルで何が起きていたかを確認して

みたいという方向性が定まった。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

そこで、保健衛生課・産業振興課・人事課・防災対策室（日程が合わず未実施）の担当者

へのインタビュー項目を現状把握から一歩踏み込んだ現状分析（「できている、できていな

い」だけを見るのではなく、過去から現在への流れ「いつからそうなのか」、そして原因「何

があったからそうなったのか」についても意識を向ける）ができるように決め、対話に重

きをおいたインタビューを行った。 

 

◎インタビュー内容 

インタビュー項目について 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（第二回研究会に向けた対話自治体との作戦会議資料 R2.6.11） 

【現状把握】 

１．今回の緊急事態における対応について、うまく対応できた点とできなかった点は何ですか？ 

 

・うまく対応できた点 

・対応できなかった点 

２．１で対応できなかった点について、どのようにすればうまくできたと考えますか？また、今

後どのように改善しようと考えますか？ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

○インタビュー１ 

保健衛生課 医務担当 小栁主査 

 

長年保健衛生の分野に携わってこられた経験に裏打ちされた、人脈や知識を活かし、現場

でのそれぞれの職員の強みやカラーを大事にしたチーム編成に取り組んでおられると感じ

た。特に事務職だけでなく保健師や臨床検査技師、レントゲン技師、薬剤師など、専門職

も多い職場であることから、その専門性を活かしながら、その時々の課題に柔軟にチーム

編成を行いながら対応にあたっていくという姿勢が「「ドラクエのパーティ」のようなチー

ムが理想」という言葉に表れており、この言葉は、私たちがこの後１年研究を続けていく

にあたって、キーワードになったように思う。 

 

○インタビュー２ 

人事課 人事担当 古賀主査 

 

本市が、係長制ではなく主査制を導入している経緯や課題など、横の連携がスムーズで、

かつ機動的な組織をつくっていくためのこれまでの取り組みについて知ることができた。

また、ジョブローテーションや職員のキャリアプランを意識した人事異動など、課題意識

はあるものの一朝一夕にはつくりあげることのできない、そして正解がひとつというわけ

ではない意識の醸成についてどのように進めていくべきか、職員の声を聞きながら取り組

【現状分析】 

 

３．「緊急事態に効果的に対応できる組織（＝平時でも効果的に対応できる組織）」になるために

大切なこと（求められること）は何だと考えますか？ 

 

（例） ・トップの素早い決断力 

    ・トップから担当までの迅速な意思疎通 

    ・管理職、担当の明確な役割分担 

    ・職場での協力体制 

    ・住民、地域ニーズの把握 etc. 

４．より地域等のニーズを把握するために必要なことは何だと考えますか？ 

 

（例） ・過去の緊急事態での対応との比較 

・他市の取組との比較 etc 



んでおられると感じた。コロナウイルスの感染拡大を契機に、緊急度の高くない出張や会

議の取りやめなど、より一層の業務執行体制の効率化に取り組んでいくことは「ピンチは

チャンス」、気づきのチャンスはどこにでもあるということを知るきっかけとなった。 

 

○インタビュー３ 

産業振興課 堤商業・サービス担当課長・森担当 

 

今回のコロナ禍での一連の急ピッチな対応を振り返っての第一声が「楽しかった！」であ

ったことが強く心に残った。日頃から意見を気軽に言い合える職場環境づくりが、イレギ

ュラーなことが起こったときにも活かされており、産業振興課の職場雰囲気の良さを物語

っているようだった。課題認識に対する目の豊かさを養うために、担当者は案のたたき台

を早く手放す、そしてそれに他の担当者も一緒になって肉付けして形にしていくことを大

事にされていて、こんな職場で働いてみたい！と率直に感じたインタビューであった。 

 

以下、インタビュー結果をまとめる。 

 

【現状把握】 

１．今回の緊急事態における対応について、うまく対応できた点とできなかった点は何で

すか？ 

 

・うまく対応できた点 

（人事課） 

・必要性の高くない会議、先送りできる業務の凍結など結果的業務効率化につながった。 

・在宅勤務など新しい働き方の実践の契機となった。 

 

（保健衛生課） 

・医師会や医療機関等、外部団体との連携が日頃の業務のつながりや、専門職がいたこ

とでスムーズであった。 

・上司（課長）が業務量を把握し、不足したマンパワーについて課内で応援体制を整え

てくれた。 

 

（産業振興課） 

・チームとしての課題共有、そして意見を出し合う職場風土で、トップのマネジメント

がなくても、自ら動く職場風土によって、スピーディな対応が実現した。 

・色んな職場を経験している職員の知恵や経験値がフル活用された。 

 



・対応できなかった点 

（人事課） 

・セキュリティ、情報システムが対応できず、リモートワークに対応できなかった。 

 

（保健衛生課） 

・県からの情報量が少なく、また情報を共有することが難しかった。 

・SNS が普及し、デマや憶測など、市民の間でも情報が飛び交い、正しい情報をよりス

ピーディーに発信するという点においては課題がある 

 

（産業振興課） 

・「市」という看板はひとつでも、その組織には様々な部署があり、一枚岩ではなかった。 

・色々な業種の方に話を聞くなど、情報の吸い上げ、そして周知には課題が残る。 

 

２．１で対応できなかった点について、どのようにすればうまくできたと考えますか？ま

た、今後どのように改善しようと考えますか？ 

（人事課） 

・AI や ICT の活用の検討や、会議・決裁ルートの簡素化などの検討を加速していかなけれ

ばならない。 

 

（保健衛生課） 

・事務量の増加により、専門性や技術を磨く時間の確保が難しい。自己研鑚を続けること

ができる体制確保が必要。 

・職場だけではなく地域に飛び出すこと、外部の人とも話せる関係性の構築が必要。 

 

（産業振興課） 

・思いの共有ができていない。トップの考えを共有できていない、マニュアルがないと動

けないというところが自治体としての弱さにつながると思う。（産業振興） 

 

【現状分析】 

３．「緊急事態に効果的に対応できる組織（＝平時でも効果的に対応できる組織）」になる

ために大切なこと（求められること）は何だと考えますか？ 

（保健衛生課） 

・普段からコミュニケーションをとっておき、横のつながりを持っておくこと。 

職員のそれぞれの強みを活かした役割分担。 

 

 



（人事課） 

・トップダウン・ボトムアップともに時間がかかる。横の連携の強化や、庁議（意志決定

機関）の多さや文書主義には見直すところがあり、よりスピーディーに動ける組織にする

必要がある。 

 

（産業振興課） 

・仕事が「楽しく」できる職場風土づくり。 

 

４．より地域等のニーズを把握するために必要なことは何だと考えますか？ 

 

（人事課） 

・職員の声を吸い上げ、意欲ややりがいを持って仕事ができる職場づくりが命題。 

 

（保健衛生課） 

・他市の先行事例も含めて比較検討する。 

・担当→主査→課長と意見を上げるなかで、色をつけず現場の生の声をそのまま反映させ

ていくことも必要。 

 

（産業振興課） 

・課題認識の目の豊かさを養う、そして思いを口にする共有する。 

 

 

インタビューの結果を受け、下記の通り、私たちが考える「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」をまとめ、第二回研究会に臨んだ。 

 

 



 

 



 

 

 

 

◎第２回研究会 

 職員へのインタビューを踏まえ、本格的にテーマに関する課題に取り組み始めた。新型

コロナウイルスへ対応する職員から聞いた思いを基に「緊急事態に効果的に対応できる自

治体組織」に大切なことを洗い出し、優先順位を付けてさらなる深堀りを行うこととした。

ここで「ドラクエパーティのような組織づくり」（職員の得意分野を生かし、うまくチーム

編成できる組織）という２期生のキーワードが生まれた。 

（第２回研究会事前課題 R2.7.10） 



そんな中、令和２年７月豪雨に見舞われ、さらなる緊急事態に直面することとなった。 

 

 

◎第３回研究会 

 コロナウイルスだけでなく、豪雨による緊急事態に直面する中、課題解決に向けてある

べき姿について深堀りを進めていった。二日間の研究会では、数多くの市区町村と対話を

行い、課題解決への認識の共有を図った。 

研究会で対話する中で、平時における組織のあるべき姿について、次のようなキーワー

ドが出た。このあたりから組織を変えていくためには、まず「共通意識を持つ仲間づくり

＝意識を変えるための土壌づくり」が必要だと感じ始めた。 

 

●「勝ち負けではない」対話をする 

 会議の場などで意見を言うとき、相手を論破しようとするが、対話は勝ち負けを決める

ものではない。相手の意見も受け入れる気持ちを持つ。 

●「一方通行ではない」対話をする 

 双方向からの対話を大事にする。思い込みが考え方の固持につながる。他の意見を聞く

ことで気付けなかったことに気付き、想定外を減らすことができる。（分かっているけど難

しい・・・） 

●同じ目標に向かって動く、同じ思いを持って動く 

組織が動くためにはみんなが同じゴールを見ることが必要。いかに思いを共感できるか

が大事。 

●常識を疑う 

 この仕事はあの人だから…という分担にとらわれ過ぎない。分担はときに分断を招く。

担当にとらわれ過ぎない→人の意識が変わる→組織が変わるという流れが生まれる。 

●素早いニーズ把握の重要性 

 今回の大雨では、市の情報よりもＳＮＳを通じた情報の方が先に生の状況を伝えていた。

市の横の連携を待たずに市民は要望してくる。 

●リーダーシップの大切さ 

 素早い決断をするためには、時にトップダウンも必要。トップの明確な方向性の提示が

下を動かす。 

●「誰かやるだろう」という意識を変える 

 「誰かやるだろう」は「誰もやらない」。常に当事者意識を持って課題把握を。 

●日頃からの実践的な訓練 

 平時からの取組みが有事にも生かされることになる。普段から他人事とせず、自分のこ

ととして取組む。それが生きたマニュアルにつながる。 

 



◎第４回研究会 

 天草市での九州地区勉強会、市長インタビューを踏まえ、研究会では自分たちが考えた

現状や課題解決へのアプローチについて、幹事等から意見をもらった。課題に対する解決

策として、職員の意識改革を行いたいと考えていたが、一度に全員の意識を変えることは

難しいと思い、ターゲットを若年層（１０年後に役所の中心を担う人たち）に絞ることに

した。しかし、そうすることで経営層（部長級等）へのアプローチがもれるのでは、と懸

念していた。それについては、担当級からのボトムアップだけではなく、上（首長）から

のトップダウンも行うことでサンドウィッチ的に行動を波及させるべきとのアドバイスを

もらい、最終的なアプローチの目標を思い浮かべることができた。 

  



 

 



 

（第４回研究会事前課題 R2.10.23） 

 

◎第５回研究会 

 最後の研究会は、学んだことをポスターにまとめ、投票で上位になった市区町村が発表

するなど、一年間を総括する形で進められた。私たちのポスター（下記に記載）は、キー

ワードとしたドラクエ風に作成し、自身がレベルアップしていく過程を表現した。 

 大牟田市の取り組みは始まったばかりで、これからの１０年先を変えるために土壌づく

りを進めることが重要だと感じた。 

 



 

（第５回研究会事前課題（ポスター） R3.1.28、29） 

 

Ⅲ．（方向性・経過） 

 研究会を通じて、２期生が取り組むべきことは、 

 ・組織を変えようという意識を持つ仲間の土壌づくり 

  ・ドラクエのように得意分野を活かしたパーティー編成 

という二つに絞り、お互いが自由に対話できる「大牟田市版ルイーダの酒場」（※注釈）を

開催することとした。ここでは、普段感じている不平・不満を自由に話し、職場の改善に

対する意識付けを行うことと目的とした。 

 定時退庁日の時間外に一時間行うこととしたが、募集当初は１人でも来てくれるか不安

だった。しかし、実際にメールで募集するとあっという間に定員（１８名）の枠が埋まり、

思いに共感してくれる人がいることを実感した。 

 

※「ルイーダの酒場」・・・ロールプレイングゲーム「ドラゴンクエスト」シリーズにて、

主人公である勇者が、魔王討伐のための仲間を集める場所として登場する酒場のこと。 



案内ポスター 

 

 集まった若手職員は、一時間では足りないぐらい活発に発言し、平時から抱えている思

いを思う存分、対話し合った。職場が分断している、仕事についてやらされ感がある、問

題を自分事として捉えないなど、参加者も２期生と同じ課題意識を持っており、互いに思

いを共有し、活発な「対話」を行い、課題を洗い出すことができた。 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

地域勉強会 

今年度の勉強会は新型コロナウイルス感染症の影響のため、集合研修ができずオンライン

勉強会ばかりとなり、少々熱が入りにくい環境にある。このため地域別にリアルに集まれ

る参加自治体で、地域別研究会を開くことが事務局から提案された。 

九州地区においては、天草市の呼びかけにより、第１回九州地区勉強会を天草市役所にて

開催することとなった。 

 

 

○ 令和２年９月２４日の人材マネジメント部会に九州地区から参加している、佐世保市

と熊本市、天草市と大牟田市（それぞれ対話自治体として研究の際に助言し合う市となっ

ている。）が集まり、研究課題の進め方についてグループ検討会を行った。（大津町・高森

町・荒尾市・岡山県美咲町は Zoom にてオンライン参加。） 



  グループ検討会では、各グループに天草市のマネ友（人材マネジメント部会卒業生）

がオブザーバーとして入っていただいた。 

  天草市は、人材マネジメント部会への参加が今年で９期目となっており、人マネの取

り組みの庁内広報として、電子掲示板への庁内報の掲載や仲間募集を行っており、その

取り組みが、新採研修メニューや、メンター制度へと反映しているとのこと。 

  また、現在取り組みたいと思っているアクションが、対処療法なのか根本治癒を目指

すものなのかをよく考えてみることの重要性や、せっかく研究に参加しているので、そ

の取り組みが庁内へ波及していくような仕組みづくりに取り組むべきで、そのためには

経営層へのインタビューや総務・人事務局との対話により、組織課題への共通認識を持

つべきだとのアドバイスをいただいた。 

  今回の庁内組織に対するアクションプランを作成するという研究課題に対して、ミッ

ションをどのレベルで設定するのかという点で悩ましく思っていたが、少し方向性が見

えてきたように思った。 

  また、熊本市や佐世保市の方と話す中で、組織課題については共通項も多く、共感す

る部分が多くあり、組織規模は違えど、悩みも似ているように感じた。 

  今まで、オンライン上でしか話したことがなかった方も、直接お会いすることで対話

を深めることができた。 

  早稲田大学より派遣された丸本幹事からは、現在取り組もうとしているアクションプ

ラン（手段）が目的化してしまうと、それがミッションになってしまい、目指す方向性

を見失ってしまうとのアドバイスをいただいたので、全体を俯瞰したうえで、バックキ

ャスティングの思考で到達点から逆算してプランニングする視点を忘れないように取り

組んでみたいという考えがまとまった。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 



経営層へのインタビュー 

これまでの取組みを踏まえ、いよいよ経営層へのインタビューへと進んだ。インタビュー

にあたり、下記の「アクションプランの段階図」を持参し、率直なご意見を伺うとともに、

担当者レベルとは違う、経営層の視点を知ることを目的に、対話をすることとした。（イン

タビュー項目は、担当者に対するものと同じ項目。） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

◎市民部長インタビュー 

 

【日 時】 令和２年９月２９日（火） ９：００～１０：３０ 

【場 所】 市民部長室 

【参加者】 吉田部長、宮野、菊竹、西田 

 

１．緊急事態に効果的に対応できる組織及び平時のあるべき姿はどのようなものか。 

 

●次の２つの要素が必要 

 ①ベクトル、優先順位をつける。 

 ②取捨選択を行うリーダーシップ（各部局の長の判断が必要！） 

 

 



●今回の災害対応で感じたこと 

 ・業務がひっ迫すると負荷が少ない職場への不満が出た。 

 ・経験値が重要（得意分野を伸ばす、いろんな経験をする etc.）。 

 

●職員の多能工化（マルチスキル）が必要。そのためにはジョブローテーションをうまく

運用することが大切。 

 

●行政の無謬性（行政マンが行うことは絶対に間違いがない）は当然ながら大切。しかし、

それに引っ張られてスピード感が欠如してはならない。 

 

 

２．現在の私たちの研究（アクションプラン）へのアドバイス 

 

●ヒト・モノ・カネのうち、一番価値が変わるのはヒトである。そのため、人材育成が重

要となる。 

 

●職員には、思考力の訓練が不足していると思われる（課題解決に向けてスケジュールを

組み立てる→To Do リストを作る→あとは実行するのみ）。今回のアクションプランにそ

のような機会を組み込めればいいのでは。 

 

●研修だけでなく、普段の仕事でいかに考えられる（習慣化）かが重要。 

 

●成功体験が大切。そのためにはＯＪＴでしっかりフォローしなければいけない。 

 

●みんなから出た不満＝課題。これを解決しようと思っている職員がいない。 

 

●ホウレンソウ→仕事を「個人」のものではなく「組織」のものにする。普段からの進捗

状況の報告が必要。 

 

 

市長インタビュー 

 

【日 時】 令和２年１０月１日（木） １５：３０～１６：３０ 

【場 所】 市長応接室 

【参加者】 関市長、菊竹、西田 

 



１．緊急事態に効果的に対応できる組織及び平時のあるべき姿はどのようなものか。 

 

●次の３つの要素が必要 

①分散型の意思決定ができる組織 

・緊急時 … スピードが求められるため、各部局、各課単位での判断が必要。 

・平 時 … 緊急時ほどスピードは求められないが、普段から習慣として必要。 

②部長級の司令塔が横の調整をできる組織 

③スピードを持って決められる組織 

  ・緊急時 … 情報がなくても決めていかないといけない。 

  ・平 時 … 情報を集めてから決めていくが、普段から習慣として必要。 

 

●誰の目線で考えるか 

 ・働く側 

 ・市民 ← よりスピードが求められる。 

 

●大牟田市は他団体と比べて、職員のレベルが高い。ただ、業務分担の意識が強い（住民

の要求レベルが高いのが要因かも）。 

  → これは伝統で築かれたものであって、簡単には変えられないと思う。 

 

２．現在のアクションプランについてどう考えるか。 

 

●結論が「研修の実施」で終わるのは安易。例えば、市長への提言などにしてみてはどう

か。 

 

●普段から話をすることは大切だと思っている。「雑談」レベルでのコミュニケーションを

取る習慣が必要。特に「将来の大牟田」についてもっと語り合ってほしい。 

 

●分担し、連携が取れなければ、分担の隙間から大切な仕事が漏れてしまう。自分と関わ

りのない仕事、担当の話をする中で見えてくることもある。 

 

●自分がやっていることが認知されて初めて、やりがいにつながる。成功体験をすること

はとても大切だと考えている。 

 

 

 

 



 

◎第 2回九州地区勉強会 

１年間の研究を続ける中で、我々研究生のモチベーションの維持も課題のひとつである。 

３人で、先輩マネ友も一緒に対話を続けることももちろん大切であるが、他の参加自治体

と研究を進めるにあたっての悩みや課題の共有をすることは、非常に有意義であることを、

天草での第１回九州地区勉強会で実感した。 

そこで、第２回九州地区勉強会を企画、大牟田市で開催。荒尾市・熊本市・天草市・佐世

保市にご参加いただいた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

今年度の人材マネジメント部会は、オンライン研修ばかりで、リアルな対話が圧倒的に不

足している。そこで、本市での第２回九州地区勉強会では、少人数で、じっくり対話する

ことに重きを置くこととした。 

まず、「自己紹介回転寿司」で、アイスブレイク。「私を一言で表すと〇〇〇」という紙を

持ち、全員が全員と話す時間を作った。 

これは、これから始めるグループワークの円滑な滑り出しに大変有効であったと思う。 

 

グループワークでは、じっくり話すためグループワークを３回行うこととし、 

１回目「働きづらさってある？」、２回目「ターニングポイント～人マネに参加して～」、

３回目「１歩踏み出すために私たちができること」という今までの私たちの研究を時系列

で振り返りつつ、今後のアクションプランに発展的に展開していけるような構成とした。 

また、それぞれのグループワークで感じたことをふせんに書きとめておき、それを最後に

模造紙に貼り付け、思いの共有を図った。 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



次年度に向けた展望、自分たちとしての取組シナリオ、1年後に目指す状態と変化 

■次年度以降に向けた展望 

次年度以降の展望については、目指すあるべき姿（最終ゴール）を「各職員のキャリア

プランの作成」としているため、そこからのバックキャスティングで考え、変革へのステ

ップを踏んでいくこととしたい。 

 

■取組シナリオ 

 最終ゴールであるキャリアプラン作成に向け、以下のステップで取り組みを行う。 

GOAL：「職員個々人のキャリアプランの作成およびそれに関する 

職場内での対話」を人材育成の項目に制度として追加 
 

⇒自分のスキルについての考察やキャリア観を醸成、職場内で共有 

（どのように自分のキャリアを積んで組織に貢献していくか） 

⇒職員が、「自分について考える機会」を与え、「自分が地域や組織に対して

何ができるか」を考えるきっかけにする。 

 

ステップ③：担当課、市長への提言（BATTLE） 

ステップ②までの成果を踏まえ、人材育成方針改定や評価項目の変更、部活、

雑談制度（ランチミーティング等）の予算化についての承認をもらう。 

⇒具体的な制度化へと踏み切ることで庁内へとさらに浸透 

 

ステップ②：部活の創設（レベルアップ） 

       ステップ①の意見を踏まえ、スキル特化型の部活動を設立。 

       （デザイン部、プレゼン部、企画部、交渉部、などを想定） 

       ⇒「部活」というゆるいつながりの中で、職員個人が持つスキルを頒布、

共有することで、仕事に役立つスキルを楽しく身につけ、個人のレベルア

ップ、考える力を養成。 

 

ステップ①：仲間集め（ルイーダの酒場※） 

       各職場から、今の職員個々人が抱える課題を吸い上げ、みんなで解決を図 

るための集まりを開催。（通称：おおむたルイーダの酒場） 

⇒オンライン、オフライン問わず実施し、職員個々人で人材マネジメント部

会のマインドを拡散。（組織変革へのアプローチ、立ち位置を変える、価値

前提で考えるなど） 

※ルイーダの酒場・・・ロールプレイングゲーム「ドラゴンクエストシリーズ」内で、主人公である勇者

が仲間を集める場所として登場する酒場のこと。 



■取組時期について 

○2021 年度（次年度） 

 ステップ①の「仲間集め」を実施。「仲間」の定義としては、「人材マネジメント部会の

マインドを我々から提示し、組織変革の重要性を認識するきっかけをもった職員」とし、

そのためのマインドの拡散については「おおむたルイーダの酒場」で行う。 

2021 年度については、この集まりを定期的に開催。（第一回は 2021 年 3月 24 日（水）に

開催。12 名が参加（人マネ１期生 2 名を除く。））累計参加者数の目標を庁内職員数の 3％

（45人）に設定※し、数値達成を目標に活動する。活動に当たっては、2019 年度人材マネ

ジメント部会参加者（マネ友）とも協力しつつ、運営を図っていく。 

集まり開催の効果として、アウトプットとしては最前線職員（＝主に若手＝今後の自治

体運営を担う人材）の現状抱えている課題があぶりだされること、アウトカムとして、そ

ういった課題があることを参加者が認識し、普段から考えることの意識づけにつながる効

果や、担当者間のつながりの強化が期待される。 

さらに、人マネ参加者としては、対話のコーディネートやファシリテーションスキルの

向上も効果として期待されるところである。 

また、集まりを継続的に開催することで、庁内での人マネの活動周知となるため、参加

者からの口コミなどで、さらに参加者が増えていくと考えられる。 

 

※3％の設定の根拠については、部会の中で鬼沢幹事長よりいただいた、組織変革に必要

な人数が 3％であるという発言から。 

 

○2022 年度（２年後） 

 ステップ②の部活の設立を行う。ルイーダの酒場で集めた、職員個々人の生の意見から、

課題とその解決につながるスキルをはっきりとさせ、講師（コーチ）を参加者内もしくは

庁内からアサインし、特定のスキル特化型の部活動を設立し運営を行う。例えば、自分の

考えた企画がいつも上司で止まってしまう、という悩みや課題が多くある場合に、どうす

ればその企画が通りやすくなるのかという視点から、プレゼンテーションや資料作成のス

キルを強化する、「プレゼン部」でスキルを磨くといった具合である。 

 あるいは、市民向けのチラシを多く制作しなければならないが、他にできる人がいない

ため、不得手ではあるが仕方なく自分が時間外をして作っている、というような課題があ

る場合、「デザイン部」にてスキルを磨く、もしくは思い切って制作を「デザイン部」に発

注し省力化することで、他の業務に時間を割き、結果的に効率化が図られ、制作物のクオ

リティも上がるというような運用も想定される。 

 つまり、部活動の目的は、①各職員個人の中にある、「得意なこと」を集め、切磋琢磨し

それを再配布することで職員のレベルアップを図る②個人の「不得意なこと」を「得意な

集まり」で解決し、余った個人のリソースを本来かけるべき部分に効率的に投下すること



ができるようになる、の２つであり、それにより、全体的なコストダウンにつながるとい

う効果が期待されるところである。 

 

○2023 年度（3年後） 

 ステップ③の取組に着手する。ステップ①・②の成果をもとに、各部活への予算づけ、

雑談の制度化及び予算化について、市長及び人材育成担当部門に対して要請する。 

 

■各部への予算付け 

各部活の活動費予算の使途は、消耗品や、共有の備品などの購入などである。 

 

■雑談の制度化 

担当ごと、島ごと、課全体でなど、雑談を行う場を制度的に設ける。目的は、対話によ

る効果の実感。 

少し前までは、「飲みニケーション」というような言葉が表すように、飲み会を通じて職

場内のコミュニケーションが取れていたが、時代背景や個人の時間を大切にする、という

ような価値観の変容、リアルとオンラインの場での人とのかかわり方の変容、無理に飲み

会に誘うことがハラスメントに値するようになるなど、様々な変化がある中で、また、コ

ロナ禍において、飲み会自体の開催が純減しているということを鑑み、雑談を行う場を設

定し、その中で、仕事に関係ない話を積極的に行うことで、職場の結束を高める。 

「職場の結束」の具体的な意味は、自分の意見を気兼ねなく発言でき、頭ごなしに否定

することなく、それについてしっかり議論がなされることで、より良いアイデアが生まれ、

仕事を効率的にこなすことができる、あるいは失敗をした場合にも、即座に報告がされ、

被害を最小限に抑えることができるようになるなど、 

雑談の制度化に際しては、飲み会の利点として何が挙げられるかを考えたい。 

 

■人事評価項目の改定（追加） 

さらに、個人のスキルを多面的に評価、表現する項目を人事評価項目に追加し、個人の

パラメータが人材育成担当課において把握できるようにする。（外部サービスを導入するの

であれば、クリフトン・ストレングスファインダーⓇの受講をおすすめする。）これにより、

人事異動の際に加味する要素を増やし、また本人の希望とのマッチを把握することで、よ

り適材適所な人事配置を促す。 

ここでいう「適材適所」は、人事配置により個人に足りないスキルを補う「現場で適材

化」ではなく、個人の固有のスキルに紐づいた仕事と職場で、本人のやる気を最大限に引

き出しながら、派生するスキルを少しずつ補っていくという考え方である。足りないスキ

ルについては、身近な部活及び本来の人材育成研修で獲得していくことを基本に、本人の

希望を考慮した形で習得を目指すべきであると考える。 



これにより、本来マネジメント能力が欠けている人物を管理・監督職に就けることや、

低レベルなゼネラリスト（特徴のない、器用貧乏）の量産を防ぎ、自律解決型職員（自分

で考え、最適な行動を導き出し、課題解決にあたることができる職員）を効率的に育成す

ることができると考えられる。 

 

 

 

おわりに 

今年度人マネに参加して、痛感したのは本気で何かを変える、組織変革とは非常に難し

いということだ。組織が悪い、制度が悪いと批評することはたやすくても、いざ一人称で

「では、自分はその組織や制度をどうするのか」と問われると途端に難しくなる。 

今年度の部会で学んだことは、まず自らが「変わる」「１人称で語る」ということである。

人マネ２期生としての今年１年の歩みは、組織変革のための小さな一歩であったかもしれ

ない。しかしながら、部会で学んだ「気づき」を我々３人のものだけで終わらせるのでは

なく、共有化し、少しでも組織に浸透させていきたいと強く思う１年であった。 

 

 

 

 

 

 



１年間を振り返って 

菊竹 幸恵（企画総務部人事課） 

 

「人材マネジメント部会は研修会ではない、現実を変える策を考える「研究会」である」

１年間を振り返ると、まさにその通りであったなぁと痛感する。 

年度当初は、事務局から出された課題も「一体何を調べればいいの？」「事務局は一体何を

考えさせようと意図しているのだろうか？」と漠然としており、何からどう進めたらよい

のか困り果てた。今年度の人マネ参加メンバー３名、そして対話自治体の天草市メンバー

とも少々脱線もしながらわいわいと議論していくなかで、正解はない、大牟田市がどんな

組織だったら、働く私たちがもっとわくわくするような組織になれるだろうか、自由に課

題を見つけ出す場としてこの１年を使ってみようという気持ちになることができた。 

これまで担当業務から少し離れて、自治体組織としての「大牟田市役所」を俯瞰してみ

る機会も、他部署の職員や管理職、首長とダイアログ（対話）する機会もなく、自分の立

ち位置を変えてみるだけで、こんなにも見え方が違ってくるのか！と楽しくもあった。 

（もちろん、理想と課題の間を行ったり来たりのループに迷いこみ苦しくもあったが。） 

残念ながらフルオンライン開催での部会となってしまったが、九州地区の他自治体の職員

の方とは２回の九州地区勉強会を通じてお会いでき、対話ができたこともこれから自治体

職員として勤務していく中で大きな糧となると思う。 

この１年で学んだこと、その種火を心の中で追い炊きしながら、微力ながらも楽しく仕事

ができる組織を目指していきたい。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



西田 圭範（保健福祉部子ども未来室子ども育成課） 

 

市役所に勤務して今年で１０年目になるが、業務に追われる日々の中、今まで組織につ

いてじっくり考える機会がなかった。組織づくりは管理職の仕事であり、変えるのは自分

達ではない。職場がうまく回っていない、雰囲気が良くないのは自分のせいではないと思

っていたが、この研究会ではそんな課題に対して、本気で考えるきっかけを与えてくれた。 

今回の研修会で自分自身のキーワードとなったのは、「対話」と「共感」である。 

職場がうまく回っていないことにモヤモヤを抱えていたが、うまくいかない原因が分か

らない、ということに対してアプローチすることができていなかった。この研究会で、そ

の原因は対話（説明）がないまま業務を振られ、やらされ感が職場に蔓延していること、

担当にこだわり過ぎて仕事を振られ、「分担」ではなく「分断」につながっていることに気

付かされた。また、仕事と組織づくりに共通していることだが、自分ひとりで変えること

が難しいときは、まずは共感してくれる仲間づくりを行うことが大切だと学んだ。 

 研修会では多くの自治体と対話し、緊急時（コロナ・災害等）に縦横の連携がうまくで

きていない、意思決定がされるまで時間がかかる（または決定すべき人が決めようとしな

い）ことが課題と認識している自治体が多く、同じ悩みを抱えていることに共感すること

ができた。また、業務が分断してしまっている組織は、緊急時に協力体制が取れないため、

普段から分断しないための意識付け（例えば、隣の人が普段どのような業務を行っている

か分かっていれば、緊急時の引き出しが増える）を行うことが大切だと学んだ。 

正直、（ただでさえコロナや豪雨災害で業務量も増えているのに）日常業務をしながら研

究会に参加するのは大変だった。ただ、５年後、１０年後に働きやすい職場にするために

は、どのような意識を持って業務に取り組むべきか、その考え方がクリアになったと思う。

自分が今から実践できることは、担当外の仕事を他人事と思わない意識を持つこと、そし

て積極的な対話を行うことで相手を理解し、共感することだと思った。研究会で学んだこ

とはどの職場に異動しても通じる力になるので、考えること、研究することを止めず、歩

み続けていきたい。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



宮野 公平（産業経済部 観光おもてなし課） 

 

人材マネジメント部会への参加のきっかけは、正直なところ「研修を受けながら東京出

張もいけるのか。全国の自治体の人との対話も楽しそうだ」と思ったことだった。 

そのため、新型コロナウイルス感染症拡大の影響により、念願の東京出張もかなわず、

フルオンラインとなったことは正直残念ではあったが、（半ば無理やりに）オンラインのス

キル（ファシリテーションや機能の理解など技術的側面）が身についたように思う。全国

の自治体と、移動を伴うことなく交流が図れるということは、多少の不便を相殺して余り

ある利益（コストの減少）があることも肌で感じたところである。 

 

研究会を進めていく中で、自身が２度の転職を経験しているため、組織を俯瞰してみる

ことや過去の自分の職場と比較して考えることは、普段から意識をしているということに

気付いた。さらに、内部、外部問わず人と人とが仕事をするときに起こる問題や課題に意

識を向けることが、結果的に仕事の効率を上げていくことも、全く異なる業種を経験して

いるからこそ思い当るところがあった。 

 

しかし、このような感覚に気付いていながら、うまく言語化や視覚化ができておらず、

周囲に伝える、理解してもらうためのキーワードを、部会でたくさんもらえたように思う。  

特に、「立ち位置を変える」「価値前提で考える」という、業種によっては当たり前の感

覚も、自治体という立場では、簡単にはハラオチしないことなのだと痛感した。その裏に

は、法律や条例など、職員の思いだけでは変えられない部分があり、労力をかけてまで変

えようとしないということが組織内に蔓延していることが課題なのではないかと思った。 

組織を変えるためには、乱暴ではあるが、数の力が必要であると講師の方が言われた。 

そのため、自分が抱いている違和感を言語化、可視化することで、そこに共感する仲間

を集めることもできるのではないかと考え、ルイーダの酒場の募集チラシには力を入れた。

結果として参加者をたくさん集められたことは、（もともと顕在化していた感情を揺らした

だけかもですが）同じ考えをもつ仲間がいるということが裏付けされたようで、自信にも

なった。 

今後の自治体運営をより効率化していくことを目標に、マネ友として、次年度以降の研

究にも積極的に関わっていきたいと思う。 

 

 

 

 

 

 


