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１ 活動の概要及び経過 

(１) 龍ケ崎市の現状 

 

  

 

本市の職員数は表のとおり，概ね横ばいに対して，業務内容及び質は，過去に比べ，

多様化が進んでいます。職員は疲弊し，日々業務に追われています。 

その中で，２０１９年末より，世界各国で新型コロナウイルス感染症が猛威を振るい

ました。国内では，本市を含む全国の自治体が感染症対策本部の設置，特別定額給付金

対応等，未曽有の緊急事態に直面した中で，自治体職員はさらに業務に追われていくこ

ととなりました。 

人材マネジメント部会には，その渦中で，「緊急事態に効果的に対応できる自治体組

織のあり方」という課題に対し取組みました。 

 

(２) 人マネ２期生による現状分析からの気づき 

① スペシャリスト育成 

考えて案を出せる人材，すなわちスペシャリストの育成ができていることが緊急時

にも平時にも対応できると考えます。職員の受け身姿勢からの脱却にもつながります。

そして，スペシャリストを活用するための組織づくり＝ひとつの部署に長く在籍でき

る組織づくりを庁内に浸透させていくことが重要だと考えます。 

② 本質・理念の共有 

コロナ禍での緊急事態において，臨機応変に動ける組織の重要性を感じました。その

中で，皆が同じ目標に向かい，自ら動く理想の組織づくりにつながると考えます。 
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※各年度４月１日現在の統計。 

※「職員数」は市長・副市長・教育長を除く一般職に属する全職員数。 

※臨時・非常勤職員数は，１週間の勤務時間が１９時間２５分以上の職員数。 
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(３) 各キーパーソンヒアリング 

２期生による本市の現状分析を踏まえ，「緊急事態に効果的に対応できる自治体組織

のあり方（自治体組織に必要なこと）」をテーマとし，以下の職員を対象に，ヒアリン

グを実施しました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

（キーパーソンヒアリングの様子）  （ヒアリングをもとにしたマネ友との対話） 

 

№ 対象 主な意見 

１ 副市長 ・ビジョンを持った専門職の登用 

・職員のやりがいの創出 

２ 部長級職員

（９名） 

・全庁的な視点を持つ職員育成 

・定型業務をこなせる職員から既存のやり方にとらわれない職員育成

の重要性 

・組織としての協力体制の再構築（現状では緊急時に効果的には対応

できない可能性） 

・市内外とコミュニケーションがとれる人材育成 

・意思決定機関の所在の明確化 

・通常業務を行いつつ，業務見直しは困難 

・意思決定機関と実働部隊が密に連携が取れる状態が望ましい 

・緊急時の組織，班体制が，職員全体に浸透していない 

（本質・理念の共有） 

・管理職のマネジメント能力 

３ 危機管理監 ・市の信用失墜も緊急事態 

・コロナ禍では危機管理課・健康増進課のどちらが本部とするか曖昧

になった 

・指揮系統の一元化が求められる 

４ 人事課長 ・良い意味で「公務員らしい」「公務員らしからぬ」一面が求められる 

・管理職自ら働きやすい職場にすることが求められる 

※背景：再任用職員・会計年度任用職員の増加 

・業務継続計画を作成していたが，コロナ禍で活用できず，結果とし

て通常業務・臨時業務で疲弊 
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(４) 目指す「あるべき姿」とは 

 ① あるべき姿の模索 

 職員数の減少から，専門知識を持つスペシャリストの育成を行う。これが，仕事が効

率的になり，市民サービスも向上すると考えた私たちですが，第４回人マネ研究会（令

和２年１０月）で，幹事からスペシャリストの弊害を指摘されます。 

「例えば，自動車会社は，今後，自動車が電気などで動くようになり，エンジンの技術

が不要になった場合，民間企業ですからエンジン工をリストラできます。しかし，公務

員は今ある技術が将来，不要になったとしても，そのスペシャリストをリストラするこ

とはできません。 

一般的に，仕事は８割程度の知識ならどの職員も身に着けられると言われています。

スペシャリストは残り２割の難しい知識を身に着けた人です。公務員は，ある程度ゼネ

ラリストである必要があるのではないでしょうか。 

また，専門知識を持つスペシャリストに頼り，指示を待ってしまう職員が増える危険

もあります。」 

私達は，スペシャリストの弊害を指摘され，次の作戦が見つからず，モヤモヤを抱え

たまま，人マネ茨城研究会第２回（令和２年１１月）に参加しました。そこでの対話の

なかから，スペシャリストの定義について再検討しました。専門知識というスペシャリ

ストではなく，職員一人ひとりの個性（強み）を活かすスペシャリストに育成すること

に着目したのです。 

 専門知識について考えていくと，外部人材の登用で補うことができます。また今後

は，ＡＩを活用すれば，情報がすぐわかるようになるでしょう。 

 ですから，今後，職員に求められていくのは，問題解決ができること。職員数は減っ

ていくのですから，一人ひとりの強みを活かしてチームの力を最大化させることが大

切になってきます。 

強みを活かす手段として，ストレングスファインダー®という資質の診断システムが

あります。人マネ第１期生からの提案があり，令和２年１２月，市人事課主催でストレ

ングスファインダー®の研修があり，人マネ参加者や人事課，企画課の職員が診断を受

け，強みに目を向けることの大切や，強みの活用方法を理解したことが，提案の大きな

きっかけとなりました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（モヤモヤを抱えた２期生での対話と見える化したメモ） 
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② ストレングスファインダー®とは 

ストレングスファインダー®とは米国ギャラップ社の創始者，ポジティブ心理学者の

ドナルド・クリフトンが開発した強みの素となる「資質」診断システムです。 

⚫ ２００万人に対するインタビューを元に開発された統計データに基づくシステム 

⚫ 個々人に固有で，特徴的な「感じ方」「考え方」「行動パターン」を把握するツール

→自己の強みを知るツール 

⚫ 強み…その人の「行動の特性」（無意識に繰り返される思考，感情，行動のパター

ン，成果を生み出す力）自分にとっては自然で無意識（でも周囲から見ると驚き），

見つけるには，他者からのフィードバックが有効 

⚫ 強みを知る→強みを活かす 

 

  

 

実行力の資質／ものごとを成し遂げる才能。成果を出したいという欲求が強く，時

として人間関係より仕事の成果を優先する。 

影響力の資質／自分の思う方向に人を動かしたいと思う資質。巻き込み力が強い 

が，思い通りにならないとフラストレーションが溜まる。 

人間関係構築力の資質／人との関係性を作るチームワークの才能。時に人に気を使 

いすぎて身動きが取れないことも。 

戦略的思考力の資質／行動する前によく考えたい。情報を分析し，様々な角度から

可能性を考える。傍から見ると行動が遅いと感じることも。 

 

 

実行力の資質 影響力の資質 
人間関係構築力 

の資質 

戦略的思考力 

の資質 

アレンジ 

回復志向 

規律性 

公平性 

慎重さ 

信念 

責任感 

達成欲 

目標志向 

活発性 

競争性 

コミュニケーション 

最上志向 

自我 

自己確信 

社交性 

指令性 

運命思考 

共感性 

個別化 

親密性 

成長促進 

調和性 

適応性 

包含 

ポジティブ 

学習欲 

原点思考 

収集心 

戦略性 

着想 

内省 

分析思考 

未来志向 

⚫ マネジメントに生かす 

自分の癖を知る（強みを武器にする）→チームビルディング（チームのために強み

を使う）・・・お互いの強みに目を向け，承認し合うチームに！ 

 

 

 

資質の４領域 
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例えば，ポジティブという資質のある人は，人から人へと伝播するエネルギーと熱意

を持っているので，他の人たちに活気を吹き込み，やる気を起こさせることができま

す。一方で，無責任に「大丈夫！」などと言ってしまうと，分析思考の資質を持つ人に

は「何が大丈夫なんだろ」と不安がられる危険もあります。 

つまり，これらの強みは，意識して効果的に使えば強みになりますが，無意識に反応

していると弱みになります。 

ストレングスファインダー®の診断を受けて，自分の考え方，受け止め方，行動の傾

向を知ることで，意識的に使えるようになります。また，それを強みとして育てること

ができるようになります。 

目標達成のため，自分のやり方を見つける，得意なアプローチ方法がわかるようにな

るでしょう。仲間の強みが分かれば，役割分担もできるようなります。 

お互いの強みを認め合い，承認しあうチームを作ることができるツールとして，ス

トレングスファインダー®を活用した提案を行うことにいたしました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（令和２年１２月開催ストレングスファインダー®研修で使用した職員診断結果一覧） 
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２ アクションプランの作成と取組 

(１) アクションプランの内容（提言内容） 

 ４回にわたるＷＥＢ研究会への参加や茨城県独自に開催した２回（石岡市・常総市）

の勉強会などを通じて，今年度２期生の３人での対話と，対話結果を踏まえた第１期生

３人と重ねた対話によりアクションプランを考えました。 

そして，本市のあるべき姿を「強みを生かす組織づくり」とし，職員全員で人材（人

財）育成の機運を高めるため，「ストレングスファインダー®」の手法を活用し自身の強

みとしての長所を生かす取組みを①「まず取り組む」，②「次に取り組む」，③「さらに

取り組む」と３段階で取り組んでいく内容で考えました。 

 

本市のあるべき姿 ⇒ 「強みを生かす組織づくり」 

 

 ① まず取り組む 

 まず取り組むアクションとしては，職員自身や同僚の強みを知ることに重点を置い

た取組みとしました。具体的手法は次の３つとなります。 

   ア 職員のストレングスファインダー®受診 

    ５ヵ年程度の期間をかけて，段階的に職員全員にストレングスファインダー®を受

診してもらい，客観的な自分の資質（個性・強み）を知ってもらいます。 

   イ 自分の資質（個性）の課・グループ内共有 

    ストレングスファインダー®受診の結果である自身の資質・強みを，自身の職場内

やグループ，またはプロジェクトと共有をします。 

    強みを共有することにより，自身の強みが共感されたり，他のメンバーが知る自

身の過去のふるまいなどを改めて知らされ，自身の強みが確信につながります。 

   ウ ストレングスファインダー®自主勉強会の実施 

自身の強みを深める自主勉強会を実施することにより，専門家などの詳細な解説

を受け，強みをより理解し，仲間の強みをより認め合えることや，自分に向いてい

る仕事のやり方などその活用の仕方などが学べると思います。 

 

 ② 次に取り組む 

 アクションプランの２番目の取組みとしては，職員のみではなく市長・副市長・教育

長をはじめ，管理職も同様にストレングスファインダー®を受診してもらうことによる

共有共感をさせ，同じ方向を向く意識付けを行うこととしました。 

   ア 三役及び部長級のストレングスファインダー®受診 

    我々と同様に，市長や副市長，教育長にもストレングスファインダー®を受診して

いただき，市長の強み，副市長の強み，教育長の強みを共有することを提案します。 
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ストレングスファインダー®を活用した取り組みに市長や副市長，教育長も参加し

ていただいているという共感も持て，取組みへのモチベーションがかなり高くなりま

す。 

   イ 管理職の意識改革 

    ストレングスファインダー®を活用することにより，各職員の強みがわかり，共有

されてもチームとして業務を遂行するためにはリーダーが必要となります。そして

そのリーダーは管理職であり，各職員の強みを把握し，それを生かすための意識改

革が必要となります。 

    管理職がどのように活用すべきか，手法や注意点などを学び，それぞれの強みを

生かした組織づくりへの参画を促進します。 

   ウ 強みを生かした組織づくりに参画 ◇ 

これまでとは違う個々の強みをマネジメントする能力の向上や，本質や理念とい

たものを同じ方向に向ける，ベクトルを一にする働きかけなどにより組織的に業務

がスムーズに遂行できるようになると考えます。 

・ マネジメント能力の向上 

・ 組織的に業務がスムーズに遂行できる 

・ 管理職からのベクトルを一にする働きかけ 

 

③ 更に取り組む 

 一般職員や管理職職員，さらには市長や副市長，教育長と職場全体でストレングスフ

ァインダー®受診の結果である個々の強みを共有し，生かすための意識付けが定着され

た後，さらなる取組みとして自身の自治体だけではなく，他自治体等との交流を考えま

した。 

    ア ストレングスファインダー®活用について他自治体との交流 

    ストレングスファインダー®を活用し，同じ取り組みをしている自治体同士での

職員交流による人脈の構築や他自治体事例からのノウハウの吸収，強みへの分析能

力向上などが見込まれます。 

   イ ストレングスファインダー®の具体的な業務活用へ 

    ストレングスファインダー®から導き出された強みを具体的に業務遂行への活用

を実践していきます。 

    さらに，人材育成基本計画に反映させ，職員が受診しやすい環境をととのえ，受

診結果から導き出された強みを生かした組織づくりへつなげてゆきたいと思います。 

・ 人材育成基本計画へ反映させ，受診しやすい環境づくり 

・ 強みを生かした組織づくりへの第一歩に！ 

・ 職員のキャリアデザイン確立へ 

 

(２) 市長・副市長・教育長への提言 

① 市長・副市長への報告 

 今年度２期生でまとめた資料をもとに本市事務局である人事課にセッティングして

もらい，市長及び副市長への報告会を実施しました。 
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 報告会には市長・副市長のほか，総務部長や我々２期生の所属長と事務局に参加して

いただきました。 

 報告の中で「三役及び部長級のストレングスファインダー®受診」について提言させ

ていただきましたが，一緒に参加いただいた課長たちの後押しもあり，まず市長・副市

長のストレングスファインダー®受診について快諾をいただけました。これは発表した

我々にとってとても嬉しい成果です。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

② 教育長への報告 

 市長・副市長と共に報告は出来なかったのですが，改めて教育長にも報告の場を設け

ていただきました。そして報告のうえ教育長もストレングスファインダー®受診の快諾

をいただきました。教育長は教職員への活用も効果があるのではとの意見もいただき

ました。 

 

③ 報告を終えて 

  今年度２期生の３人での対話，そして前年度１期生との対話を中心にまとめたもの

を改めて市長・副市長・教育長に報告し，対話から導き出した「あるべき姿」と目指す

アクションプランの提言をさせていただきました。 

 報告会では，市長，副市長をはじめ参加いただいたみなさまが我々の報告に耳を傾け

ていただき，アクションプランの提案を後押ししてくれたこと，報告をしている中で

我々２期生３人は「報告を聞いてくれている。活動を認めてくれている」という雰囲気

を強く感じることが出来ました。 

 そして，その温かい雰囲気に便乗し三役のストレングスファインダー®受診のお願い

も強くお願いしたところ，快く受け入れていただきました。 

 報告会の場を作っていただいた事務局である人事課や，同席いただき後押ししてい

ただいた課長，提案したアクションプランを受け入れてくれた三役に深く感謝いたし

ます。 
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今年度２期生作成ポスター 

※ このポスターをもとに市長・副市長・教育長へ報告しました。 
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３ 今後の展望と取組 

(１) 今後の展望 

 本市がこの人材マネジメント部会に参加して今年度は２期目です。 

 ２期目３人で今年度取り組んできたものは今年度で完了し終了するものではなく，

これからの取組が重要であると認識しています。 

 そして，１期生が立ち上げたアクションプランと我々２期生のアクションプラン，

その２つのプランを進めるにはこの６人だけでは非力です。 

 しかし，本市として参加したこの２年間を通して，６人以外にも取り組みに対し同

じ方向を向いてくれる仲間がいます。業務として後押ししてくれる人事課もともに歩

んでくれる強みを生かしながら，来年度には３期生も加わることによりアクションプ

ランの達成に向けて継続していかなくてはならないと思います。 

 

(２) 今後の取組 

 アクションプランとして提案したことを今後，取り組んでいくところではあります

がすでに実現できたアクションプランもあります。 

早期実現に協力していただいた市長，副市長，教育長，人事課の皆様，そして丸本先

生には改めて感謝いたします。 

① アクションプラン実現に向けた行動 

提案したアクションプランを実現するためには人事課の協力が不可欠であります。 

３段階の取組みとして提案した個々の内容を人事課の人材育成に落とし込みながら

共に進めてまいります。 

 また，提案したアクションプランの中で三役のストレングスファインダー®受診には

快諾をいただいた後，すぐさま人事課と協議を行い，年度内に三役のストレングスファ

インダー®受診実施とさせていただきました。 

   ア 三役のストレングスファインダー®受診 

     ２期生が立会い，三役のストレングスファインダー®受診を実施しました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

        （ストレングスファインダー®を受診している様子） 
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   イ 三役受診後実施「強みを活かした組織づくりに向けた説明会」の実施 

     市長・副市長・教育長受診結果からそれぞれの強みが導き出された後，丸本先

生による「強みを活かした組織づくりに向けた説明会」を実施しました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（「強みを活かした組織づくりに向けた説明会」はＷＥＢ会議で開催しました。） 

 

     三役の資質は２期生からみるとまさにその通りでした。 

     丸本先生による資質の読込みでは，市長は「職員をとても大切にする方」，副市

長は「どんな道筋でアプローチすればよいか。誰に任せるかなど実現に向け瞬時

に判断し最後までやり続ける方」，教育長は「長年放置されているような懸案事項

をことごとく解決し，本来のあるべき姿に戻すことができる才能がある方」との

ことでした。 

さらに先生から，本市三役は上手く役割分担して組織を動かしているとの感想

をいただきました。我々も嬉しい気持ちになりました。 

      市長は「強みは自分の励みになる」と。副市長は「自分たちの資質は公表した 

ほうがいいかな」と。お互いに資質を共有することで仕事がしやすくなると思い 

ます。 

 

② １期生・そして新たな３期生との協力体制の構築 

 １期生・２期生でのアクションプランを踏まえつつ，新たな３期生の活動への協力で

きる体制をとっていきます。 

具体的には，我々の流れを認識してもらいながら新たなアクションプラン作成が出

来るよう様々な場面での「対話」を重要にしたいと思います。 

 

③ つながりの大切さ 

 この１年間「人マネ」で得た知識，経験などをしっかりと自身の業務に落とし込むこ

とはもちろん，茨城県内での自主勉強会への参加により他自治体でも同じ気持ち，同じ

ベクトルを向く仲間との「対話」を大切にしたいと思います。 
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４ 個人としての気づきと変化 

 ◇ 栗山 哲也 ◇ 

  １年間部会に参加して，今振り返ってみるとあっという間の１年間でした。１期生か

ら「得るものが大きいと思いますよ，どうですか？」と頂いた言葉。こうした機会をい

ただけて本当に良かったと思っています。 

年度当初は特別定額給付金事務の業務に追われ大変な時期でもありましたが，それ以

上に得るものが大きかったという気持ちのほうが強く残っています。実際にこの１年間

に様々な自治体の皆様と出会い，対話をする機会をいただき非常に有意義で勉強になり

ました。対話をすることが大切だということを学びました。 

  自分ひとりの力は小さいです。それでも，１期生，２期生が集まってほんの少しだけ

大きくなりました。これから３期生が加わることでまた少しだけ大きくなり，そして，

より多くの職員が組織を変えるために自分のできることを少しでもしてくれれば，いつ

かそれが大きな力になるのだと思います。 

最後に，２期生として共に課題解決に取り組んだ髙阿田さんと根本さん，相談に乗っ

ていただいた１期生の皆さん， 幹事・事務局の皆さん，対話自治体として共に研究した

東海村の皆さん，一緒に研究に励んだ茨城県内のマネ友の皆さん …この場を借りて心よ

りお礼を申し上げます 。ありがとうございました。 

 

 ◇ 根本 祐樹 ◇ 

 入庁約５年が経ち，仕事も多少なりとも覚え，そして仕事のサボり方も覚えた時期か

もしれません。そんな中で役職も年齢もバラバラな部会参加者から刺激を多く受けたこ

の一年は，自分にとっての大きな転換期だったと思います。 

 人材マネジメント部会が大切にするキーワード「立ち位置を変える」，「価値前提で考

える」，「一人称で捉え語る」，「ドミナントロジックを転換する」そういったフレーズに

対しても５回の研究会と事前課題に取り組む中で，徐々にキーワードがキーワードたる

所以の意義に気づけるようになっていきました。 

 日々の業務に追われ，「組織の経営について考えるなんて」と思っていたが，知らず知

らずのうちに今年度のアクションプラン「ストレングスファインダー®の活用」で組織に

どう影響を与えていくかを考えるのが楽しみになっていく自分がいました。これが人マ

ネの力だと実感しました。 

「踏み出したい一歩とは何か」と年度当初，部会の中で問われた時には上手く答えられ

なかった自分が，今は自信を持って「人マネの輪をもっと広める」と答えることができ

ます。人マネの輪が広まることは，組織を自分事として考える人材が増えていくことに

なります。職員一人ひとりの努力が，自治体経営に結び付き，地域への成果として近い

将来現れてくるものと信じています。 

最後になりますが，北川顧問，出馬部会長をはじめとする幹事団，事務局の皆様，そ

して全国のマネ友に感謝申し上げます。またこのような機会をいただいたことにも感謝

申し上げます。 
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 ◇ 髙阿田 美貴代 ◇ 

 「６」か「９」か？１枚のカードに向かい合う２人。自分の位置で読める数字は正し

い。そして，反対側で見ている人が言っている数字も正しい。 

これは，人マネで示された１枚の絵でした。自分の当たり前は，皆の当たり前でない。

改めて，人マネに参加して学んだことです。 

本市で新型コロナウイルス感染疑いの職員が出た際，濃厚接触者と思われる当該課の

職員が別室で業務を行うことになり，他課の職員に窓口業務の事務応援をお願いしたこ

とがあります。その時，「自分が感染してもいいということか」と言った職員に対し，私

は「この緊急事態に，協力するのが当たり前では？」と思ってしまいました。しかし，

鬼澤幹事長に，人マネ茨城研究会で質問してみると「もしかしたら，その職員の家族に

リスクの高い高齢者がいるのかもしれない。事務応援に行くのに，管理職が業務軽減の

調整をしてくれなかったかもしれない。配慮が必要なんじゃないかな」と言われて腑に

落ちました。 

今回提案したストレングスファインダー®も，自分の当たり前の考え方が，他の人とは

違うことを教えてくれるツールだと思います。 

違うことを理解する。自分の強みを使って業務を行い，弱みは他の人の強みで補い合

う。そうすれば，職員が本当の笑顔を見せてくれると思います。そして，その成果を地

域と住民に示していきたいです。 

人マネのＺｏｏｍ開催について，当初は慣れずに疲れると思っていましたが，今では

Ｚｏｏｍ飲み会で，大阪や神奈川にある市の自治体職員と人材マネジメントについて対

話しています。今回，出会った皆に感謝して，これからも行動していきたいと思います。 
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