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１．はじめに  

宮城県村田町は、人口約１１，５００人、職員数は約１６０人のいわゆる小規模自治

体である。本町では、これまでも組織改革のため機構改革や班制の採用、人事評価制度

の導入など様々な手立てが展開されてきたところである。 

 

 人材マネジメント部会は文字どおり、組織変革のための研究と実践を行う場であるが、

本稿では、私たちが今年度から初めて部会に参加し、この一年間に参加した過程におけ

る気づきや学び、意識と行動の変容、また、それを今後どのように組織に還元していく

かを記していきたい。 

 

２．グループダイアログとありたい姿  

 参加当初は戸惑いが多かったものの、初回から数回にわたり研究会を通じ、自由な雰

囲気のなかで真剣にテーマについて対話を重ね、考える「ダイアログ」に少しずつ慣れ

ていくことができた。研究会のテーマでもある「どうすれば組織はよくなるか」につい

て、他自治体の方々とのグループダイアログをとおし、初期段階で「ありたい姿」につ

いて、ある程度のイメージを共有することができた。 

 

 具体には「さらなる人口減少が進むなか、職員数の増加が見込めない環境で、町民ニ

ーズに的確に対応できる職員と働きやすい組織であること」である。（なお、このこと

は研究会を進めるにあたり、徐々に変化を遂げていくため詳細は後記する。） 

併せて、前記のとおり人材マネジメント部会へ本町としては初参加となることから、

次年度以降の参加者へ、いかに思いをつなぎ仲間を増やしていくかについても、私たち

の目的として共有した。 

 

３．キーパーソンとのダイアログ  

 取組の第一歩として、組織内のキーパーソンとなる町長・副町長・企画財政課長・中

堅職員とのキーパーソンダイアログを２回にわたり実施した。ダイアログによる気づき

やアドバイスのまとめは、以下のとおりである。 

 

 

 

 

 

 

 

 

・具体的な目的を組織として職員が共有すること。（マネジメントの重要性） 

・組織の意思疎通方法がデジタルになりすぎないこと。 

・横ばかりでなく縦の意思疎通も大切にすること。 

・公私にわたりコミュニケーションがとりやすい組織風土があること。 

・職員個人の基礎的知識・技量の向上をそれぞれ意識すること。 

・役場組織は町（地域）の縮図であると感じること。 
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また、キーパーソンダイアログを通じ、私たちは経営層と職員間で抱く組織に対する

視点や意識が違うことを認識したところである。 

 

４．現状の把握  

 私たちはダイアログを重ね、具体的な「ありたい姿を目指した着眼点」「施策と期待

される変化・効果」を考える上で、組織の現状を的確に把握し分析することが最重要で

あると考え、小規模自治体の優位性を活かし全職員対象のアンケートを実施した。 

手法も職員メール等のデジタルによる伝達を回避し、あえて課単位に直接依頼するア

ナログ方式を採用した。このことで、組織内における私たちの取組を理解してもらうほ

か、所属課内においても、組織のあり方について議論を誘発するきっかけとなると考え

たからである。アンケートの概要と結果について以下に記載する。 

 

■全職員アンケートの概要 

対 象：村田町役場職員 １５５人 

期 間：平成２８年７月１９日（火）～７月２８日（金） 

設問数：２８（うち自由記載欄１問、選択項目は２７問で７段階の選択方式） 

回答数：１４６人（回答率９４．２％） 

 

■アンケート結果 

アンケート結果は、それぞれの設問についてプラス要素の最高点を７点、マイナス要

素の最低点を１点として集計し、平均点を記載している。 

１ 仕事について 

１－１ 公務員としてのやりがいを感じている 

回答者 ①管理職 ②副参事 

総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.26 5.20 4.33 4.45 5.39 5.04 

女性 5.75 5.13 4.50 4.53 4.53 4.77 

全体平均 5.35 5.17 4.40 4.50 4.97 4.92 

 

 １－２ 仕事をする中でやりがいや意欲が低下すると感じることがある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 3.47 3.24 3.17 3.00 3.33 3.26 

女性 3.75 3.25 3.38 3.20 3.18 3.27 

全体平均 3.52 3.24 3.25 3.12 3.26 3.26 
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 １－３ 自分の担当業務に責任を持っている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 6.16 5.96 5.92 5.64 5.72 5.92 

女性 6.00 6.13 5.88 5.88 5.82 5.93 

全体平均 6.13 6.02 5.90 5.78 5.77 5.92 

 

 １－４ 自分の担当業務をしっかり遂行している 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.58 5.52 5.67 5.00 4.83 5.36 

女性 5.25 5.81 5.50 5.56 5.53 5.59 

全体平均 5.52 5.63 5.60 5.33 5.17 5.46 

 

１－５ 自分の担当業務の達成度を振り返る機会がある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.63 5.08 4.75 4.73 4.83 5.01 

女性 5.75 5.13 5.25 4.94 5.06 5.11 

全体平均 5.65 5.10 4.95 4.85 4.94 5.08 

 

 １－６ 業務において時間や気持ちに余裕がある                       

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 4.42 3.56 3.58 3.36 3.39 3.70 

女性 3.50 3.06 2.00 3.13 3.71 3.15 

全体平均 4.26 3.37 2.95 3.22 3.54 3.47 

 

 １－７ 業務が適正に割り振られていると思う 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 4.32 3.44 3.25 3.36 4.06 3.73 

女性 4.75 3.94 4.25 3.69 4.12 4.02 

全体平均 4.39 3.63 3.65 3.56 4.09 3.85 
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１－８ 施政方針、総合計画などを確認している 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.53 5.08 4.58 4.64 4.78 4.99 

女性 5.50 4.75 4.38 4.50 5.00 4.75 

全体平均 5.52 4.95 4.50 4.56 4.89 4.89 

 

 １－９ 組織目標が課内で共有されている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.37 4.48 4.08 4.64 4.89 4.73 

女性 5.00 4.88 5.13 4.27 4.71 4.72 

全体平均 5.30 4.63 4.50 4.42 4.80 4.72 

 

 １－10 自分の担当業務が組織目標の達成につながっていると感じる 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.37 4.64 4.42 4.36 4.78 4.77 

女性 5.25 5.19 4.63 4.47 4.00 4.60 

全体平均 5.35 4.85 4.50 4.42 4.40 4.70 

 

 １－11 町民のニーズを意識して業務を行っている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.37 5.28 5.00 4.36 4.72 5.05 

女性 5.25 5.38 5.38 5.19 4.88 5.18 

全体平均 5.35 5.32 5.15 4.85 4.80 5.10 

 

 １－12 コスト（人件費や費用対効果）を常に意識して業務を行っている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.32 5.36 5.00 4.73 4.56 5.07 

女性 5.50 4.94 4.50 4.81 4.35 4.72 

全体平均 5.35 5.20 4.80 4.78 4.46 4.92 
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２ コミュニケーションについて 

２－１ 職員同士で気持ちのよい挨拶ができている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.63 5.48 5.08 5.09 5.33 5.40 

女性 5.75 6.13 5.75 5.56 5.82 5.82 

全体平均 5.65 5.73 5.35 5.37 5.57 5.58 

 

 ２－２ 上司・部下とのコミュニケーションをとっている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.47 5.44 5.50 5.27 5.33 5.42 

女性 5.25 5.75 5.38 5.63 5.71 5.62 

全体平均 5.43 5.56 5.45 5.48 5.51 5.50 

 

 ２－３ （部下のいる人のみ）部下の指導育成を行っている                  

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.26 5.25 5.30 4.89 3.67 5.14 

女性 4.75 5.00 5.00 4.75 4.00 4.79 

全体平均 5.17 5.15 5.18 4.81 3.88 5.00 

 

 ２－４ 同年代や入庁時期の近い同僚と業務について相談できる 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.05 4.96 4.92 5.09 4.88 4.96 

女性 5.75 4.75 5.25 4.56 4.12 4.66 

全体平均 5.17 4.88 5.05 4.78 4.50 4.83 

 

 ２－５ 仕事をしていて孤立感、孤独感を感じることがある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 3.63 4.16 4.25 4.45 4.59 4.17 

女性 4.50 3.88 4.50 4.13 4.59 4.26 

全体平均 3.78 4.05 4.35 4.26 4.59 4.21 
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 ２－６ 他の課や外部組織との連携をとっている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.00 5.20 5.17 4.64 4.94 5.02 

女性 5.75 5.00 4.50 4.63 4.76 4.82 

全体平均 5.13 5.12 4.90 4.63 4.85 4.94 

 

 ２－７ 他の課仕事の押し付け合いがされていることがある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 3.79 3.48 3.58 3.91 4.12 3.76 

女性 5.25 3.88 4.38 4.31 4.12 4.21 

全体平均 4.04 3.63 3.90 4.15 4.12 3.95 

 

３．意欲・自己啓発について 

 ３－１ 自分のやってみたい仕事（職場）がある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 4.74 4.52 4.58 4.55 5.29 4.73 

女性 4.75 4.44 3.63 5.00 4.76 4.59 

全体平均 4.74 4.49 4.20 4.81 5.03 4.67 

 

 ３－２ 職員として誇りや使命感を持っている 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.79 5.36 4.83 5.27 5.18 5.34 

女性 5.75 5.38 5.00 5.06 5.29 5.25 

全体平均 5.78 5.37 4.90 5.15 5.24 5.30 

 

３－３ 自分の担当業務を改善するために何か工夫している 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.42 5.28 5.08 5.09 4.82 5.17 

女性 5.00 5.19 5.13 4.88 5.24 5.10 

全体平均 5.35 5.24 5.10 4.96 5.03 5.14 
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 ３－４ 自分の担当したことのない他の業務を知りたい 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.00 5.04 4.83 5.09 5.53 5.10 

女性 5.25 4.75 4.75 4.94 4.82 4.85 

全体平均 5.04 4.93 4.80 5.00 5.18 4.99 

 

 ３－５ 自己啓発のためプライベートで他自治体職員と交流している 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 3.95 3.20 3.83 3.45 3.67 3.60 

女性 4.50 3.00 2.63 2.69 3.18 3.02 

全体平均 4.04 3.12 3.35 3.00 3.43 3.35 

 

 ３－６ 町を良くしていきたいという意欲がある 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 5.84 5.75 5.17 5.36 5.83 5.65 

女性 5.75 5.56 5.75 5.19 5.18 5.39 

全体平均 5.83 5.68 5.40 5.26 5.51 5.54 

 

 ３－７ プライベートでも町を良くするための活動に参加している 

回答者 ①管理職 

 

②副参事 

 総括主査 

③主任主査 ④主査 ⑤主事・技師 全体平均 

男性 4.68 4.17 3.92 4.73 3.89 4.28 

女性 4.00 3.69 3.38 2.63 3.29 3.28 

全体平均 4.57 3.98 3.70 3.48 3.60 3.85 
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■結果の分析 

以上の結果を踏まえ、「組織・人材の現状」を以下の３点に分析した。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

①「時間・気持ちに余裕がない」 

 

 全体的に共通した結果となっているが、特に組織中間層の女性（子育て世代）に顕著

であると分析した。 

また、アンケート結果とは別に男女別・年齢別の職員構成にも着眼し、約１５年前と

現在の職員構成についても比較を行った。職員数は約３０％近く減少しているほか、  

１５年前は男性の割合が高いものの、職員構成が正三角形に近い形で構成されていたが、

現在では行財政改革等の影響もあり、新規採用の職員も少なく構成は中間層が多いひし

形に近い形となっている。このことも、結果の遠因にあるものと分析した。 

 

(参考)１－６ １－７ 

②「コミュニケーションはとれているが、それを仕事に生かしきれていない」 

 

 アンケート結果では、コミュニケーションがとれていると感じる割合は高い結果だっ

たが、これを仕事に特化した場合の結果を見ると、業務について相談のできる人の割合

が低い傾向にあること、仕事で孤立感や孤独感を感じる割合が高いことを踏まえ、仕事

外の雑談的な話はするが、仕事の話や相談は少ない傾向にあるものと分析した。 

 

（参考）１－２ ２－１ ２－２ ２－４ ２－５ 

③「業務への意欲、町を良くしていく意欲があるものの行動に移せない」 

 

 アンケート結果では、仕事に対する意識は非常に高い結果となったが、一方、具体的

な行動を問う設問では、全体的に低い傾向にあり、特に若手層では軒並み数値が低い結

果となっている。 

 

（参考）１－１ １－３ １－４ ３－４ ３－５ ３－６ ３－７ 
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総じて、このアンケート結果から、職員は、仕事に対する思いや責任感を持ち仕事に

取り組んでいるが、周囲に気を使い過ぎていたり、周りをうまく巻き込んで職務を遂行

する手段がわからず、一人で仕事を抱えている職員も少なくなく、結果として組織の体

を成しながらも、それぞれ「点」で仕事をしている場合も多く、組織として「線」にな

りきれていない職員もいることが現状として分析された。 

 

５．組織・人材のありたい姿（状態）  

 上記を現状と捉え、改めてダイアログを重ねた結果、私たち３人が「組織・人材のあ

りたい姿（状態）」として、思い描いた結論が以下２点である。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ありたい姿（状態）に少しでも近づけるために、具体的な施策や手立てについて考え、

取組むシナリオのコンセプトを「職員自ら考えた提案・改善策が組織内で実行できるよ

う、みんなが協力し合える雰囲気・組織風土づくり」と掲げ、具体的な施策や内容を以

下のようにまとめた。 

 

■だれもが生き生きと笑顔でいられる職場（町） 

 

■何でも話し合える対話づくりの職場（町） 
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６．施策の内容  

①世代間ダイアログの実施 

（１）施策内容 

経営層である町長・副町長・教育長と入庁５年未満の若手職員に私たち３名が加

わり、平日昼の休憩時間に月１回程度、ランチミーティング形式で実施するもの。 

また、世代間ダイアログ参加の職員は、直近の課内会議のなかで内容を課職員に

伝えることも仕組みとして取り入れた。 

 

（２）期待する変化・効果 

①経営層、職員双方の相互理解が深まり、新たな気づきを生み出す。 

②経営層が目指していることを職員が共有できる。 

特に若手職員は経営層と仕事においても接する機会が少なく、施政方針や長期

総合計画などは目に触れる機会があっても、直接対話によるコミュニケーション

の場がないため、大きな効果が期待できる。 

③・④、課内会議において若手職員による発言機会の増加が図られ、会議が活性化

する。私たちのダイアログにおいても、最近の課内会議は専ら、行事予定の確認

事項で会議を終了する課も多く、話が一方通行になることが多いことに気づいて

いた。その意味においても、課内会議において新たな話題提供が一つできること

で、少しでも会議の活性化や情報の共有に効果があると考えた。 
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（３）取組について 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ↑ 平成２８年に新設された学校給食センターの試食を兼ねて。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ↑ 町長自身がファシリテーターとなり、和やかな雰囲気でコミュニケーションが図られた。 
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参加した職員からは、「自ら参加を希望し、話しやすい雰囲気でよかった。」「経営

層の意外な一面を知ることができよかった。」「職員からも話題提供ができればよかっ

た。」等の感想を得た。 

経営層、若手双方から、「またやってみたい。」との声も多く聞かれ、お互いの人と

なりを知り、組織内コミュニケーションのきっかけの第一歩となったのではないかと

認識している。 

 

②ノー残業デーの復活 

（１）施策内容 

全職員が毎週水曜日にノー残業デーとし、定時退庁する。 

 

（２）期待する変化・効果 

①ノー残業デーを設定することにより、仕事を効率的に進める意欲を高める。 

②プライベートを充実させる時間を確保し仕事と生活のバランスを保つことで、公

私にわたって充実が図られる。（ワークライフバランス） 

③時間外手当の圧縮につながる。 

 

（３）取組について 

   アンケート結果や、過去に休止となった経緯について３人でダイアログを重ね、

復活実施した場合、想定される課題等について検討を重ねた。 

 

③職場間交流研修計画の策定（継続研究課題） 

（１）施策内容 

継続研究課題として、私たち３人と来年度以降参加するマネ友とともに取り組み、

今年度、来年度、再来年度のマネ友で計画を策定する。（３ケ年度計画） 

 

（２）期待する変化・効果 

職員に対話を習慣づけさせる動きの輪に広がり、組織全体に広がれば、組織の活

性化が図られる。また、策定した計画を実施した場合、他の職場を（特に若いうち

に）経験することで他課への理解が進み、職員のやる気をより引き出すとともに、

組織が抱える課題の解消に繋げるもの。 

 

（３）取組について 

   研修計画について、現時点で想定される内容を３人でダイアログを重ねた。また、

来年度以降の参加者と継続研究課題とした点について、共有できるよう価値前提で

考えを深めていくこととした。 



- 13 - 

 

７．これから創りだしていきたい変化  

 地方自治体を取り巻く状況は依然厳しく、本町に限らずいたるところで課題が山積し

ているといわれている。現在は地方の時代ともいわれ、また、住民の価値観やニーズも

様々であり、私たち職員は、一人ひとりが自分の力を最大限に発揮し、スピード感を持

った課題解決を求められている。 

 

 私たちは、この研究会をとおし組織の力を高めるためのあり方について、稚拙ながら

も対話と実践を旨に取組を行ってきた。 

理想的な組織を考えていくなかで、様々な議論を掘り下げていったが、つまりは自己

の意識と周囲の人間関係（コミュニケーション）の課題に帰結する。基礎的な人間関係

の歪みは、仕事を進める上で大きなストレスとなり、個々の職員の力、組織の力が発揮

されづらい状態となる。 

 短期間で多くの職員の意識が変化し、組織をより理想的に進める方法は存在しない。

それは、多くの人と関わり向き合い続け、対話を重ねてこそ見えてくるものである。 

 

 私たちはこの研究会に参加させてもらい、多くの対話を重ね、小さくではあるが取組

を実践してきた経験から、自己の変化と組織の大きな可能性を感じ取ることができた。 

この思いと経験を持ち続け、組織内で共有し、組織がより良い方向に進むような変化

を少しでも創れるような職員になっていきたい。 

 

８．おわりに  

付 記 

 「・・・それで、私はどう考えて、何をすべきなのか。」この１年間、部会に参加し

てから少しずつ自分に身について行った思考方法です。 

 参加が決まった当初、私が勝手に思い描いていた部会の姿は、組織変革を模索する地

方自治体に対し、事例に即したそれぞれの処方箋が示され、それを吸収し、組織に持ち

帰ればいいのだと安易に考えていましたが、私の予想は、参加初回であっさりと覆され

ました。 

 「あるべき姿とは」、「価値前提で考える」、「立ち位置を変える」とのキーワードを幹

事団からもらい、そのこと自体は、自分の頭のなかで咀嚼できる言葉でありましたが、

具体的にどのように考えをまとめ、行動に移していくのか、その時点ではまだ釈然とで

きない自分がありました。 

 仲間とダイアログを重ね、価値観を共有していくなかでも、どこか無意識に、体裁を

整えた結論を導き出すための話し合いになっていた部分が自分のなかにあったことは、

今となり、自身の大きな反省となっています。 

一方で、研究会に参加した仲間と多くの時間を費やし議論を重ね、組織内で小さいな
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がらも具体的な取組を実施できたことは、とても貴重な経験となったほか、「村田町」

という組織に大きな可能性を感じとることができました。この経験を自分だけのものに

せず、あらゆる場面で少しでも組織内に還元できればと考えています。 

 「・・・だから、私はこう考え、このように実行します。」この積み重ねで、これか

らも自分自身に小さな変化を重ね続けていきたいと思います。 

（議会事務局 内海 正英） 

 

 今年度当初、人材マネジメント部会に参加させていただくことになり、そのこと自体、

私にとって大きな驚きでした。それに加え、実際に研究会に参加している間も「私に何

ができるのだろう」という漠然とした不安が尽きることなくこの一年間が過ぎていった

ように思います。 

そんな不安を抱きつつも３人一組での参加で、それぞれ所属の異なる内海主任主査、

内形主査と課題への取り組みを通じて、改めて組織としての「村田町」を客観視するこ

とでたくさんの気づきを得ることができたことに加え、東北ブロックのみならず全国自

治体の組織改革への取り組みを知り、組織の規模等は様々でも共通した課題を抱えてい

ることもあり、学ぶべき点が多くあると感じることができました。 

また研究会での実践を重ね、組織の中で職務を遂行する上でお互いの考えを共有する

手法である「ダイアログ」の有効性、目的的思考（そもそもこれは何のためか？と考え

ること）を持ち、価値前提で考え続けることの意義を見いだせたことで、よりよい組織

を目指し、どう行動し、貢献してゆくのかという問いかけを自分に課し続けるようにな

ったことは大きな自己変革であり、研究会で培われたものといえます。 

組織変革は一朝一夕で遂げられるものではなく、一部の人だけでできるものではない。

組織に属するひとりとして、微力ながらこの経験を今後生かしてゆけたらと思います。 

最後に一年間にわたり、多忙な中にも関わらず、快く研究会に送り出していただいた

健康福祉課の方々に感謝申し上げます。本当にありがとうございました。 

（健康福祉課 鈴木 香伊） 

 

 研究会の３日前に突然、総務課長よりこの部会への参加の話があり、訳も分からず第

２回研究会から参加しました。 

この部会のキーワードである「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」これまで聞いたことのない言葉に頭の中は

「？」だらけ、しかも慣れない「ダイアログ」に正直戸惑いしかありませんでした。 

 しかし、部会の回を重ねるごとにキーワードの意味するところやダイアログが問題解

決のための方向性を共有できる手法であることに気づくことができました。 

 私たち３人は、ここまで組織のことについて話し合ったことはあるだろうか？という

ほどにダイアログを重ね組織の現状、課題、改善策を見つけ出し、そして組織のありた
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い姿について共通理解を深めることができました。また、ダイアログを重ねていくと相

手の立場から考えたり、自分事として考えることもでき、ドミナントロジックを転換し、

新たな気づきを得ることもできました。 

 そして、この部会の中で私の心に一番響いたことは、「すべての人に変える力がある」

ということです。自分は微力ではあるが決して無力ではないということを信じ、新たな

一歩を踏み出す勇気を持ち続けたいと思います。 

 組織を変えることはとても大変なことです。しかし、動かなければ何も変わらない。

共感してくれる仲間を増やし、できることから少しずつ実践していけるよう、一歩ずつ

進んでいきたいと思います。 

（企画財政課 内形 由香里） 

 

 


