
- 0 - 
 

 

早稲田大学マニフェスト研究所 人材マネジメント部会 

 

2021 年度 共同論文 館林市 
 

 

 

 

 

 研究生 （第５期）                           

        こども福祉課 石井  博 

      学校教育課 鈴木 崇憲 

      産業政策課 篠原 崇幸 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



- 1 - 
 

 １.人材マネジメント部会とは                   

 人材マネジメント部会とは『地方創生時代の職員・組織を育て、創る』こと

を目的とした『実践型研究会』の場である。今年度は全国の77自治体が参加し、

年間６回の研究会への参加と、研究会間の幹事とのセッションを通じて、実際

の組織や現場をより良くするアクションプランづくりを研究するものである。 
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•自主研究グループ活動、通信教育講座、自主研究自己啓発

•職場内集合研修、個別指導研修職場内研修ＯＪＴ

•一般研修、専門研修、派遣研修職場外研修ＯffＪＴ

 ２.研究テーマ                          

①現状 

 緊急事態になって気づく「人がいない」という事実。単に人数だけではなく、個

人の現場対応力やチームとしての組織力、さらには住民との関係性に至るまで、「今

ここに、こういう人がいてくれたらいいのに・・・」「こんなことならあの

時にしておけばよかった」などと感じているのが現状である。 

②研究生３人で考えてみた 

 「生活者起点」に立った地域のための人・組織づくりとは何か議論をしてみた。 

そもそも「人・組織づくりの仕事」が具体的に何をしているのかさえ分から

なかったため、まずは調べることとした。「無理・難しい」でなく何からでき

るか一歩踏み出すこととなる。 

 ３-１.≪現状把握≫人・組織づくりの仕事を調べる           

≪背景・過去の経緯（館林市）≫ 

・Ｈ12 地方分権により業務量増 

・全国的な流れでＨ17『集中改革プラン』により事務事業の再編や民間委託の推 

 進、定員管理・給与の適正化などの計画を作成 

・Ｈ19-21 の３年間で 100 名の団塊世代が退職（全 600 名の内） 

・全国的な流れと、大量退職を受け、Ｈ21『人材育成基本方針』を作成した 

・時代の流れを受け、能力による人事管理が必要となり、Ｈ28から『人事評価制 

 度』・『意向調査』を開始 

・近年は住民ニーズの高度化・複雑化により自治体職員が担うべき業務負担 

 が増加 

・生産年齢人口の減少による税収減 

・ライフスタイルの変化や人口構造の変化（例：待機児童、空き家対策、介護予防） 

 により自治体が請け負わなければならない新たな課題が生じている 

≪現状（館林市）≫ 

 

 

 

 

 

•採用試験制度（学歴別・専門職・社会人経験者）人材確保

•自己申告、人事配置、昇任・昇格、昇任試験（主事・主任のみ）人材活用

•業績評価、能力評価人事評価
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 ３-２.≪現状把握≫人・組織づくりについてインタビュー         

 

 ３-３.人・組織づくりについての気づきと学び                      

・人材不足 

・研修の限界 

・新たな人材育成制度の必要性 

・個性を伸ばす研修も必要 

・職員は減るのに業務量は増える 

・核となる人材が必要 

・現状は時代に即した研修体系になっていない 

※これまで全体をみて、『人・組織』について研究したことはなかったため新たな発 

 見ばかりであった。また、自分事としてどうしたらよいか考える、良いきっかけ 

 となった。 

 

 ４-１.10 年後のありたい姿を想像する（研究生）             

ありたい姿：住んでよかったと思える館林 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

まち 

組織 

人 

住みたいまち 

職員の連携があり 

チーム力がある 

自ら考え行動できる 

地域を愛する 

（市のことを知ってもらうための情報発信） 

対話・縦横の連携強化 

（密なミーティング・ 

 トップの考え方を浸透させる） 

意識改革 

（日々のＯＪＴ・研修の充実・ 

 モチベーション維持・やりがい） 

【やるべきこと】 【ありたい姿】 
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 ４-２.10 年後のありたい姿など...をインタビュー          

 

≪インタビューした人≫ 

 市長・政策企画部長・人マネ 3 期生（3 名）・人マネ 4 期生（3 名） 

 人事課職員・民間企業経営者 

 

≪インタビュー結果≫ 

問１：（ありたい姿） 

   ・定住者が増えることでの人口増加やそれに伴う税収が増加しているまち 

   ・官民協働し、お互いにできることをお互いが納得しながら進めるまちづくりができている 

    まち 

   ・高齢者から子育てへの福祉政策の転換し、若い人を育てられているまち 

   ・保守的ではなく、生き残るために攻める自治体にチェンジしているまち 

   ・地域と行政がしっかりと手を組んで、地域の活力でまちづくりが進められているまち 

   ・若い人が活躍できているまち 

   ・ICT を推進し、便利になっているまち 

   ・情報が開示されており、欲しい情報が簡単に入手できるまち 

   ・近隣自治体に対してリーダーシップを発揮できるまち 

   ・持続可能で強靭なまち 

   ・都心に近く利便性のある、ほど良い田舎なまち 

   ・農業や産業などのバランスが良く、総合力のあるまち 

   ・住みたいと思える快適なまち 

 

   （成り行きの未来） 

   ・人口減少により、税収が減少しているまち 

   ・財政の硬直化により市民サービスが低下しているまち 

   ・地域との関わりが疎遠となっているまち 

   ・就職先やお店もなく、若い人が活躍できないまち 
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   ・行政のスリム化ができず、まちづくりが進まないまち 

   ・各種団体も高齢の役員ばかりで若い風が入らないまち 

   ・情報が少なく、閉ざされたまち 

   ・人口が減少し、税収も減り現状を維持できないまち 

   ・人口減少により、都市間競争に勝てず衰退するまち 

 

問２：（ビジョンの実現に向けて取り組むこと） 

   ・産業団地を造成し、企業と連携した事業展開 

   ・職員の意識改革→組織の改革→住民の意識改革→地域の改革 

   ・定期的に課内で現状の課題について共有する場を研修としてではなく責任を持った仕事として実施する 

   ・新たな「医、職、充」医療や仕事が身近にあり、生活が充実している状況を作る 

   ・人口減少に向けた、身の丈に合った行政運営 

   ・新規事業もいつかはスクラップする前提でビルドをする 

   ・地域の意欲的な人がまちづくりできるような人材育成 

   ・人事、企画、財政が中心となり、行政改革を推し進める 

   ・仕事のやり方を変えるとともに、実施する事業と中断する事業を判断する 

   ・半強制的に近所付き合いに繋がる仕組み作りをする 

   ・行政側から市民に対し積極的に情報等の発信をする必要がある 

   ・アートや笑い、音楽などの文化的なものと食がリードしているまちにする 

   ・市は手を出し過ぎず、事業者が自由に取り組める環境を整備する 

   ・高齢者ではなく、子どもへの投資を行う 

   ・公共施設の統廃合や産業団地の造成 

   ・まちなかへの定住確保 

   ・ネーミングライツやふるさと納税による財源確保 

   ・衣食住＋教育を中心に市外に出ている需要を取り戻す 

   ・近隣自治体と共に生き残るための合併 

 

問３：（ビジョン実現のためにどうあるべきか） 

   ・通常の業務を行う人材と将来を考える人材を区別する 

   ・自分の仕事だけではない、周りをみて考えられる職員を育成する 

   ・年功序列に縛られない、実力に応じた目に見える人事評価でモチベーションを上げる 

   ・緊急時に必要な部署に必要な人員を手当てできる組織体制を確立する 

   ・現状を当たり前と思わず、縦割りでない組織を作る 

   ・人事評価制度で下げるだけでなく上げる評価も取り入れる 

   ・人事評価において部下と上司の繋がりを深める機会とする 
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   ・直接業務に役立つ専門研修に力を入れる 

   ・自分事として物事を捉えられるような人材を育成する 

   ・人材を育てることが必須であり、そのために実践研修を増やし充実させる 

   ・年功序列が根強いので若い職員にもチャンスを与えるような人事配置をする 

   ・市のビジョンを示し、それに外れた行動をとる人間の給料を下げ、その事実を公表することで市民は 

    市の組織を信用する仕組みをつくる 

   ・お互いにより良い方法を考えるために部下が上司を評価する仕組みをつくる 

   ・他人事、言われたことしかやらないといった職員の意識を変える 

   ・仕事への意識を変えるために郷土を愛する気持ちをもつ 

   ・「公務員になりたい」ではなく、「郷土を良くしたい」という人材を採用する 

   ・スペシャリストを育成するとともに、得意分野に応じた人事配置をする 

   ・出先機関が少ないが、人事異動による職員の入替をする 

   ・職員の成果に対する評価をしっかり行う 

   ・市役所は職員を守る 

 

  ≪気づきと学び≫ 

   ・10 年後についてみな危機感を持っている 

   ・職員間のコミュニケーション不足が、仕事のやりにくさに繋がっている 

   ・若手職員は上司とのコミュニケーションが不足し、すれ違いが生じ不満を持っていることが多いと感じた 

   ・特に若手職員は適切な指導や評価を欲している 

   ・職員は役所目線であり生活者起点に立っていないことが多い 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

対話が必要・適切な人事評価制度が必要・意識改革が必要 ☛ 
組織内の縦と横の連携が必要 ☛ 
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 ５.アクションプラン                                   

①ありたいまちの姿 

 第６次総合計画の将来都市像 

『里沼の息づく 次世代へ安心をつなぐ 暮らしやすいまち 館林』 

 を基本とする 

 

 

 

 

 

 

 

②予測される成り行きの未来の姿 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



- 8 - 
 

③ありたいまちの姿の実現に向けての戦略的な取り組み 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

④人・組織のあるべき姿 
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今後 現状 

≪悪い特徴≫ 
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⑤アクションプラン作成の考え方 

 プランを作っても「絵に書いた餅」になっては意味がない。他人任せではなく、“自分達３人が実践出来るこ

と”を考え、まずは“第一歩”を踏み出すことを意識した。またこのアクションプランで組織全ての課題が解決

出来るとは思っていなく、あくまで組織力向上を目指す契機としたいと考えている。このような観点から以下の

２点にアクションプランを絞った。 

❶市長の『想い』の動画配信（縦の連携強化） 

❷サンキューミーティングの実施（横の連携強化） 
 

⑥アクションプランの段階図 
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⑦アクションプランの成果 

①市長の『想い』の動画配信（縦の連携強化） 
 同じ想いを共有し一丸となって仕事に取組むために、多田市長の想い・考えを動画にし、全職員に周知します。 

（3月末より館林市職員向けに配信予定） 

＜目的＞ 

 目指すべき市長の考えを全職員でよりはっきりと共有させるとともに、トップの熱い言霊により、ねぎらいや

組織としてまとまっていこうという趣旨で鼓舞してもらい職員のモチベーションをあげてもらう。 

＜背景＞ 

 市長がどのような考えを持っているか、何を目指しているのか分からない若手職員が多い。また目の前の仕事

で精いっぱいとなり、仕事をやって当然の組織風土であるため、やりがい等を見いだせない職員もいる。 

＜内容＞ 

 市長の方針やあるべき組織の姿など、シナリオについては市長と対話のうえで決める。具体的には市長就任あ

いさつでの５つの方針や、チームワークの大事さ、上司が部下を良く見守る、声がけを徹底するなどの内容を予

定している。 
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②サンキューミーティングの実施（横の連携強化） 
 係内でのミーティングをとおして、仕事の成果を認め合うとともに日頃の感謝を伝える場として活用し、職員

の承認欲求を満たすことによりモチベーションをあげ、結果的に何でも相談しやすい関係を構築するもの。 

＜現状把握＞ 

 係内の連携の現状を把握するためにアンケート調査を実施 

アンケートを実施 

・対象：係長 80 名  ・回答率 86％（69 名/80 名） 

・係内ミーティングは 83％で実施 

・ミーティングの頻度は毎日が 63％ 

・内容は日々の業務内容の確認が多い 

 

＜実施＞ 

 ２週間に１回のサンキューミーティング（３０分程度）の実施 

 

＜目的＞ 

 係員個人の承認欲求を満たすために、「見守られている・必要とされている」

と認識させることにより“やりがい”と“モチベーションアップ”を図る。ま

た、係内で各個人の課題の共有を図るとともに係内で解決策を相談しやすい

状況を作ることにより、孤独感・孤立感を感じさせないだけでなく、チーム

ワークの醸成も図る。 

＜背景＞ 

 若手職員にインタビューを行ったところ、『係長や先輩職員などは多忙すぎて相談しにくい状況がある』、『係内

でのコミュニケーションが少ないため、ちゃんと見てくれているのか、見守ってくれているのかが心配である』

などの意見があった。 

＜内容＞ 

 「いつも〇〇してくれてありがとう」「あの仕事の〇〇の点がすごかった」「いつも〇〇の点を頑張っているね」

など、どんな些細な事でも２週間に１回は係員全員から“見守っている、見ているよ”というメッセージを係員

へ伝える。制度として強制的に係内でのコミュニケーションをとってもらう状況を作ることにより、組織として

より良い関係性を作る。また悩んでいる自分の課題を係員と解決する場とする。係員は否定をせず傾聴を重視し、

何でも相談しやすい雰囲気づくりを心がける。 

＜今後の展開＞ 

 アンケート結果を踏まえ、ミーティングの良い点を組み合わせ、人マネ担当者３名の係内で実施する。その後、

庁内へ水平展開を図る。 
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 ６.活動概要と経過                                   
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 ７.自らの気づき・学び                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

石井 

 

何かを変えるために一人で一歩

踏み出すのは、気持ちの面でも

とても大きな力が必要ですが、

同じ志しを持った仲間と一緒に

踏み出す一歩は、とても心強く

感じることができました。 

この１年間、共に学んだ２人を

はじめ、研究に協力してくださ

った方々に感謝するとともに、

人マネで学んだ「立ち位置を変

える」「価値前提で考える」な

どをこれからの業務で実践し、

同志と一緒にさらなる一歩を踏

み出していきたいと思います。 
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鈴木 

 

この研究会では４つの重要なキ

ーワードを中心に様々なことを

学びましたが、全て自分の“やり

方”ではなく、自分の“あり方”

を問われる内容であったと思い

ます。説得ではなく納得や共感、

そしてストーリーを伴う説明責

任が求められており、その為に

は日頃の“あり方”が重要である

ことが大変勉強になりました。

また今回、本当に心強い２人の

仲間を通じて、“仲間のありがた

さ”を改めて感じました。仲間の

２人、そしてこの研究会でお世

話になった講師陣や職場の皆

様、本当にありがとうございま

した！ 

篠原 

 

この研究会では『自ら考え見つ

け出す場』であったため、組織に

ついて、これまでの経過を調べ、

対話をとおして、気づき、学び、

納得し、新たな経験が多く勉強

になりました。 

人材マネジメント部会に参加し

て、より『生活者起点』で物事を

捉えるようになったこと、『無理

難しいでなく何からできるか』

を意識するように変わったと思

います。 

ご指導して頂いた皆様、第 5 期

生の仲間、業務の補助をしてく

れた職場同僚には感謝します。 

今後は、今自分にできることを

やっていきたいと思います。 


