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１ はじめに  

 

所属組織の変革をテーマとして組織・人材の現状把握を行い、ありたい姿を考え、そのギャッ

プを埋めるために取組むアクションを実践しながら、研究会の度に出される課題に取り組んでき

た。この課題への取り組みと研究会の追い炊きがポイントであり、頭で考えたり書類を調べたり

するだけでは課題を終えられないため、聞き取りや対話が必要となり、自主活動として再三に渡

って打合せを繰り返すことになったが、苦労が大きければ大きいほど、そこから得られる成果も

大きなものとなったことを実感している。 

この共同論文では、私たち３人が取り組んできた活動を振り返りながら、当市における組織・

人材のありたい姿と、そこに向かうための具体的な行動や手法、今後自分たちが継続して取り組

むことを含めて示すこととする。 

 

 私たちが目指しているのは仕事をしやすくすることであり、そのために相談・連携しやすい職

場環境をつくり、意欲的に仕事ができる状態に近づけることをテーマとしてきた。 

また、縦割り（業務と意識）を大きなポイントと捉え、横への展開を意識しながら、人の集団

である「組織」と個人としての「人材」という視点で考えており、職員へのヒアリングを通じた

現状把握の結果等をふまえて、横につながる意識と横につなげる人材が不足していること、業務

改善の意識が低く新しいことへの意欲が出にくいこと、業務に投入する時間を削減しないと増大

する業務量に対応できなくなってきていることを現状の大きな課題として捉えている。 

こうした現状をふまえ、組織・人材のありたい姿を「相談・連携しやすいと感じられる組織」

と「業務改善の意識が高く、新しいことにチャレンジし続ける人材」とし、現状とありたい姿と

のギャップを埋めるために、今の組織風土をどうやって変えていくか、前向きでお節介な人をど

うやって増やすか、仕事の余裕（スキマ）をどうやって生み出すかという点に着眼し、３つのア

クションを考えて試行錯誤を繰り返してきた。 

アクションの一つ目は、横のつながりを強くして仕事をしやすい環境をつくることをねらいと

した「みんなが育つ！おせっかいプロジェクト」であり、OJT とメンター制度を組み合わせて、

新規採用職員の育成を強化し「おせっかい」な世話役を育てながら、情報交換の場を提供するこ

とによって「気づき」を全体に伝えられるよう進めてきたものである。 

二つ目は、想像力を鍛えて新しいことにチャレンジすることをねらいとした「前向きになろう！

1655 プロジェクト」であり、ゲストスピーカーの事例発表と対話の場を創出し、仲間を増やしな

がら想像力を高めていきたいとの考えによるものである。 

三つめは、業務の生産性を高めて余裕を生み出すことをねらいとした「業務量を減らそう！ス

キマづくりプロジェクト」であり、どうやったら時間、余裕を生み出せるかについて、職員が実

際にやっていることを集めてみようとの考えによるものである。 

以下では、この３つのアクションを中心に、取り組んできた活動の内容や、そこから得られる

効果等について説明する。 
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組織・人材の現状 

１．横につながる意識と 

  横につなげる人材が不足している 

２．業務改善の意識が低く 

  新しいことへの意欲が出にくい 

３．業務に投入する時間を削減しないと、 

  増大する業務量に対応できなくなっ  

  てきている 

上記のような現状である原因は？ 

１．縦割り意識が強く、自分の分掌以外の 

  業務への関心が低い 

  職場内での新人育成の仕組みが弱い 

  

２．職場に閉塞感が漂い、チャレンジ精神 

  が低下している 

３．職員数が減少し、業務量が増大 

  業務の専門化・複雑化が進んでいる 

取組むアクション 

１．みんなが育つ！ 

  「おせっかい」ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄ 

２．前向きになろう！ 

  「１６５５」ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄ 

３．業務量を減らそう！ 

  「スキマづくり」ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄ 

上記のアクションを考えた 

背景・理由・思いは？ 

１．横のつながりを強くして、仕  

  事をしやすい環境をつくりた 

  い 

２．想像力を鍛えて、新しいこと 

  にチャレンジする人を増やし 

  たい 

３．業務の生産性を高めて、余裕 

  を生み出したい 

組織・人材のありたい姿(状態) 

１．相談・連携しやすいと感じられる 

  組織 

２．業務改善意識が高く、新しいことに 

  チャレンジし続ける人材 

上記によって、地域社会にどんな価

値を提供できるようになるのか 

１．担当者不在時の対応範囲の拡大 

  部署内と部署間の連携強化による来庁 

  者への安心感 

２．現状とありたい姿をふまえた柔軟な対応 

  と新たな施策展開 

所属組織の変革に向けた基本シナリオ 
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２ 組織・人材の「現状」と「ありたい姿」 

 

 

 当市における組織・人材の現状を把握するため、関係資料を収集するとともに、私たちが考え

るキーパーソンへのヒアリングを行った結果、共通の課題がキーワードとして浮かび上がってき

た。 

課題の一つ目は「業務の量と質」についてである。当市は、平成 18 年 1 月 1 日に 1 市 3 町が

合併して以降、職員数が減少しているだけではなく、多くの権限移譲を受けて業務量が増大し、

業務の専門化・複雑化が進んでいる。合併時に策定した定員適正化計画では、平成 27 年度までに

240 人、20.2%の縮減が目標とされたが、平成 27 年 4 月には当初目標を超える 253 人を縮減し、

県からの事務移譲件数は、およそ 1,000 件に上っている。こうした状況に対応するためには、業

務の質を維持しつつ、職員一人一人の業務量をいかに減らすかが大きな課題となっている。 

 次に「横のつながりの弱さ」が課題の一つとして考えられる。私たちの仕事は、事業単位で担

当者が決められていることから、自分の分掌以外の業務に関心が薄かったり、これ以上自分の仕

事を増やしたくないという気持ちが働きがちになってしまう。席が隣同士の職員でも、お互いの

仕事が今どんな状態になっているか分からない場合もある。担当者が不在の場合の対応や、担当

者が困っていてもなかなか助けられないような状況は改善しなければならない。 

特に、新規採用職員の育成においては、全体での研修機会を除くと、それぞれの職場に育成が

任されているのが実態である。新規採用職員との意見交換やヒアリングを行った結果では、配属

先の上司は多忙な場合が多く、新人が覚えておくべき基本的な事柄を伝えることや、様々な不安

を取り除けるように寄り添った指導が出来ているとは言い難い状況となっている。こうした、同

じ職場内での縦・横のつながりが弱くなってきている中で、部署を超えたつながりを強めるのは、

よりハードルが高いものと考えられる。 

さらに、自分の業務に余裕がなく、一人でたくさんの仕事を抱えていると、なかなか新しいこ

とにチャレンジしようという意欲が沸いてこないことから、新しいことに向かおうとする意欲を

どうやって沸き起こすかということも大きな課題と考えられる。 

 なお、職員ヒアリングを通じて得たキーワードについては、必ずしもマイナス面だけではなく、

プラス面についても確認しながら、課題解決に向けた検討を進めることが必要と考えられる。 

 

こうした組織・人材の現状をふまえて、人の集団である「組織」と、個人としての「人材」と

いう視点で検討を重ねた中から、「相談・連携しやすいと感じられる組織」「業務改善の意識が高

く、新しいことにチャレンジし続ける人材」を、組織・人材のありたい姿をとしている。 
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■花巻市の職員数(各年 4 月 1 日)  （「花巻市の人事行政の運営等の状況」を基に作成）   単位：人 
 

区 分 H18.1.1 H18 H19 H20 H21 H22 H23 H24 H25 H26 H27 

一般行政   629 628 612 601 579 555 536 531 519 515 

その他   527 506 493 494 485 479 468 461 424 417 

計 1,185 1,156 1,134 1,105 1,095 1,064 1,034 1,004 992 943 932 

(前年職員からの増減) △ 29 △ 22 △ 29 △ 10 △ 31 △ 30 △ 30 △ 12 △ 49 △ 11 

(合併時からの縮減率) 2.4% 4.3% 6.8% 7.6% 10.2% 12.7% 15.3% 16.3% 20.4% 21.4% 
 

※定員適正化計画において、合併時(H18.1.1)から平成 27年度までの約 10年間で 240 人(約 20.2%)の縮減を

目標とし、平成 27 年 4 月 1 日において目標を超える 253 名を縮減している。 

 

 

■職員ヒアリングによるキーワード整理表 
 

  ―（マイナス面） key word ＋（プラス面） 

 

内
部
環
境 

・縦割り意識が強い（分掌以外の業務に関心が

薄い、自分でかべをつくっている、仕事を増や

したくない、他人が何をやっているのか分から

ない） 

事務分掌 ・事業単位で担当者が決められており、担当者

のやりがいにつながる 

・引継ぎの時間が短く、一から調べながら進め

ている 

引継ぎ   

・情報共有がうまく図られていない（他の人が何

をやっているのか分からない、横につながる

意識が低い） 

・抽象的な指示と具体性の無い受け止め 

情報共有 

・ｺﾐｭﾆｹｰｼ

ｮﾝ 

・庁内の情報共有が容易に行える 

・職場の雰囲気が良い（相談しやすい、先に帰

りやすい） 

・職場内における新規採用職員を育成する仕

組みが確立されていない。 

人材育成 

・研修 

・人材育成（研修）の機会が多い 

・業務改善の意識が低い 

・目標となるモデルが不足（プロとしての良いモ

デル(人材)が少ない） 

・多忙感、業務上の余裕がなく、新しいことへの

意欲が出にくい 

業務改善 

・意欲 

 

・人材の多様化に伴い、前例にとらわれない視

点での事業構築の可能性が広がってきてい

る。 

 

外
部
環
境
（合
併
後
の
変
化
） 

・権限移譲により、業務が専門化・複雑化して

いる 

・業務量が増えている（権限移譲、市民参画、

事務事業評価等） 

権限移譲 

・業務量 

・権限移譲により、市の権限が強くなっている 

・情報量が多く、情報処理に時間を要する 情報量 

ｼｽﾃﾑ化 

・情報収集が容易になっている 

・業務のマニュアル化・システム化が進んでい

る（サイボウズ、財務会計システム、給与シス

テム等） 

・職員数が減少している 

・一つの事務を複数で担務することが困難にな

っている 

職員数 ・定員適正化計画が予定以上のペースで進ん

だため、今後、短期間での大幅な人員削減を

要しない 

・病気休暇取得者が増えている 

・人材の多様化が進み、職員同士が互いを知ら

ない場合が多くなっている（業務の連携を図る

際に時間を要する） 

職員の資

質 ・ 勤 務

状況 

  

・職場が狭い 

 

職場環境 

(ハード) 
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３ 組織変革に向けた取組みアクション  

 

３－１ みんなが育つ！「おせっかい」プロジェクト 

 

【目的】 横のつながりを強くして、仕事をしやすい環境をつくる 

【方法】 メンター制度を活用した新採用職員育成の制度化 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

この「おせっかい」プロジェクトは、新規採用職員の育成におけるメンター制度の採用につい

ての提案であり、平成 30 年 3 月 2 日に庁内で開催された「長期派遣研修等報告会」において、市

長以下幹部職員が出席する場で提案をさせていただいた。 

メンター制度は、一般的には、先輩職員であるメンターが、後輩と１対１の関係で後輩のキャ

リア形成上の課題や悩みについて先輩がサポートする制度である。私たちは、先輩職員がメンタ

ーとして新人の悩みや不安に寄り添いながら世話をすることによって、新規採用職員の効果的な

育成と同時に、育成する先輩職員の指導力や理解力の向上、さらには職場におけるコミュニケー

ションの円滑化に活用できるのではないかと考えた。 

 

提案内容は、新規採用職員の育成にあたって、ＯＪＴを計画的に実施するとともに、メンター

制度を導入し、職場内における新規採用職員の効果的な育成を支援する仕組みを確立することと

しており、指導計画書に基づいたＯＪＴの実施、職場内からメンターの選任を主な内容としてい

る。 

また、メンターの役割として、ＯＪＴを補完するよう、電話や窓口の対応をはじめとした基本

的な指導をはじめ、積極的に声をかけて新規採用職員の悩みや不安を聞き出しながら、寄り添っ
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て一緒に考えるということを基本スタンスに据えること、悩みや不安・課題は日々変化していく

ことから、新規採用職員の成長段階に応じて支援する側の関わり方も変えていく必要があること、

初日から２週間くらいの初期段階、半年後、１年後について、それぞれ到達目標を定めつつ、研

修の機会や進行管理を確認する機会も提供しながら、職場全体で支えていくこと等、育成に効果

的と考えられる手法を含めて提案している。 

 

新規採用職員からの意見収集に当たっては、個別のヒアリングをはじめ、新規採用職員研修へ

の同席や、自主活動として新規採用職員との意見交換の場を設ける等によって実態把握（本音を

聞き出す）を行った。 

このうち、新規採用職員との意見交換においては、不安や悩みを確認するとともに、採用当初

から時系列に並べることにより、成長段階における悩みの変化を読み取ることができた。 

採用された当初は、「電話が鳴るのが怖い」「職場の人がどんな人か分からない不安があった」

「どこに何があるか分からない」といった声から始まり、「入庁したてでも仕事を振ってほしい。

身の置き場がない」「聞きたくても聞けない」「忙しそうで聞きづらい」「職場のしきたりが分から

ない」「飲み会の席での立ち振る舞いが分からない」といった声から、次第に、財務会計システム

の使い方や伝票の仕組み、用語の意味といったことが出てきている。 

その後、ある程度落ち着いてきた頃になると、自分がこの仕事をやれるのかという不安や、み

んなが何の仕事をしているのか分からないことへの不安が出てきている。 

こうした新規採用職員からの意見収集をはじめ、３人で検討を重ねたほか、人事担当者との意

見交換や先進地の視察、メンター制度研修への参加等、人事担当部局からの協力をいただきなが

ら提案書を作成することができた。 

 

 

■新規採用職員の意見のまとめ（H30.1.17 新規採用職員との意見交換） 
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■市への提案書(H30.3.2 提出) 

 

新規採用職員の育成支援に係る提案書 
 

～ＯＪＴの計画的実施とメンター制度の導入について～ 

 
提案者：平成 29 年度早稲田大学マニフェスト研究所 

人材マネジメント部会 参加者 

奥山 俊至、小原 英樹、幅下 智子 

提案日：平成 30 年 3月 2日 

 

 

１ 提案内容 
 

新規採用職員の育成にあたって、ＯＪＴを計画的に実施するとともに、メンター制度を導入

し、職場内における新規採用職員の効果的な育成を支援する仕組みを確立する。 
 

※メンター制度：先輩職員であるメンターが、後輩と１対１の関係で、後輩のキャリア形成上の課

題や悩みについてサポートする制度。 

 

２ 提案理由 
 

新規採用職員の育成は、所属する職場によって内容や方法が異なっており、育成に十分な時

間が取られていない場合や、新規採用職員の悩み・不安に寄り添った育成が行われていない場

合がある等、職員として必要な資質と能力を得るための体制が十分に整っているとはいえない

状況となっている。 

  また、新規採用職員は、窓口や電話対応をはじめとする基本的な業務に対する不安に加え、

担当業務に大きな負担を感じている場合があることから、職場全体の情報共有や連携を強化す

るための対策が必要と考えられる。 

  こうしたことから、職場全体で新規採用職員の成長段階に応じた育成支援を行い、職員全体

の資質と能力の向上を図ろうとするものである。 

 

３ 提案内容の詳細 
 

（１）ＯＪＴの計画的な実施 
 

①ＯＪＴ担当：係長級（配属係等） 
 

  ②実施内容（例） 

   ・指導計画書の作成（所属長→人事課に提出） 

・指導計画書に基づく指導（所属職場全体で指導） 

・指導内容の進行管理（新規採用職員、所属長、係長、メンターによる定期的な打合せ） 

・研修等の実施（人事課） 
 

（２）メンター制度の導入 
 

  ①メンター：当該所属１年以上在籍、同性、年齢が近い(５歳上程度まで) 
 

  ②実施内容（メンターの役割等） 

   ・ＯＪＴを補完し、日常業務を通じて先輩職員としての指導助言を行う。 

   ・寄り添って一緒に考え、新規採用職員が些細なことでも聞けるよう誘導する。 

（電話や窓口対応のしかた、コピー機や印刷機の使い方、郵便や庁内文書の取扱方法等

の初歩的なことから始め、文書の書き方、会計処理、法規等のほか、時間外や年次休暇

の取り方、懇親の場でのマナー等についても積極的に助言する。） 

   ・メンターからの声かけは採用から６か月間を目途に行い、その後については、新規採用

職員からの相談等に応じて対応する。 
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（３）成長段階に応じたＯＪＴ担当・メンターによる育成支援 

①第１段階（初日～２週目） 

   ⇒指示＋指示無しで取り組めるものを準備、不安を和らげる 

（最初にやるべきこと＝最低限必要なこと） 

・窓口対応方法（市民、職員） 

・電話対応方法（課内、庁内、外線） 

・ＰＣ操作（立ち上げ、パスワード、掲示板、庁内メール、外部メール、その他の機能） 

    ・庁内文書の扱い 

・コピー機、印刷機の使用方法 

・郵便物の取扱方法 

    ・外部文書の扱い 

    ・内部文書（起案、決裁、電話口頭受付、復命書）他 
 

②第２段階（２週目～９月） 

   ⇒所属、事務分担に応じた業務＋基礎的な知識・技能の習得を支援 

     契約・会計事務（財務会計システム）、法規（例規システム）、給与システム 他 
 

③第３段階（10 月～３月） 

   ⇒所属、事務分担に応じた業務＋自ら考えて取組む姿勢を支援 
 

 新規採用職員 OJT 担当(係長級) メンター 職場(課員) 

第１段階 

(１～２週) 

基礎的・一般的知識 

及び技術の習得 

業務＋基礎的知識を

教える 

悩み・不安を取り除く 

(積極的な声かけ) 

新規採用職員・ＯＪＴ

担当・メンターをサポ

ート 第２段階 

(４～９月) 

＋自分で考える ＋質問をさせる 

第３段階 

(10～３月) 

＋目標を立てて実行

する 

＋考える仕事を増やす 悩みを聞く 

 

（４）研修等の実施 

時期 項 目 主な実施内容 

３月 準備段階 ①メンターの選任（配属先において選任） 

②配属先所属長への説明：ＯＪＴ、メンター制度概要について説明 

③メンター制度説明会（ＯＪＴ担当、メンター）：指導内容、留意点等について説明 

４月 制度導入・実施 ①新規採用職員・メンター顔合せ（新規採用職員研修初日の夕方） 

（ＯＪＴ・メンター制度の説明→グループ内で自己紹介→メンターが職場へ案内） 

②指導計画書の作成（→人事課に提出） 

③指導計画書に基づく指導（ＯＪＴ担当、メンターによる指導） 

意見交換会 ＯＪＴ担当とメンターを別々に実施 

（情報共有を目的に１か月の状況について意見交換） 

５月 研修会 ＯＪＴ担当とメンター合同で実施 

（講師による新規採用職員の育成方法等の学習＋意見交換） 

８月 新規採用職員 

研修 

アンケート調査（ＯＪＴ・メンターの指導内容等） 

 

９月 意見交換会 ＯＪＴ担当とメンター合同で実施 

（半年間の振り返り、10 月以降の指導方法、メンターの効果・課題等） 

２月 評価・検証 １年間の振り返り、次年度への引継ぎ 

 

 

４ 期待される効果 

 新規採用職員及び育成指導担当の資質と能力向上、職場環境の向上 

・新規採用職員：不安や悩みの解消、執務に必要な基礎的・一般的知識及び技術の習得 

・メンター  ：新規採用職員の育成支援を通じた執務能力の向上 

・ＯＪＴ担当 ：メンターと連携した育成支援を通じた指導力の向上 

・所属職場  ：育成支援状況の共有と対話を通じた職場環境(コミュニケーション)の向上 
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３－２ 前向きになろう！「１６５５」プロジェクト 

 

【目的】想像力を鍛えて、新しいことにチャレンジする人材を育てる 

【方法】 ゲストスピーカーの事例発表と対話 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

２つ目のアクション「１６５５」プロジェクトは、職員の自主的な勉強会の開催であるが、自

主的な活動であっても、その内容によってはオフィシャルな活動として認めてもらえるようにと

の思いから、勤務終了前の午後 4 時 55 分に開催することを目指して「1655」のネーミングとし

ている。 

職員へのヒアリングや組織の現状を調査していく中で、合併以降の職員数の減少や、多くの権

限移譲を受けての業務量の増大、業務の専門化や複雑化が進んでいること等が背景となって、新

しいことへの意欲が出にくいことや、業務改善意識の低下につながっているものと現状を捉えて

いたことから、ゲストスピーカーの事例発表と、ゲストスピーカーを交えた対話の場をつくるこ

とによって、新しいことにチャレンジする人を増やせるのではと考え、昨年８月と今年１月に試

験的に開催した。 

１回目は、人材マネジメント部会のＯＢに声をかけて、ゲストスピーカーとして、地域おこし

協力隊の方に来ていただき、なぜ花巻に来て、どんな思いで取組んでいるのか、熱い思いを聞か

せていただいた。 

とても良い話をいただくことができた一方で、予想していたほど前向きな気持ちになることが

出来なかったことから、私たち３人の悩みは深まったが、その原因や運営方法等をより深く検討

することができた。 

こうした検討を経て開催した２回目は、講師との事前調整や運営方法、会場の雰囲気づくり等

を工夫して開催している。講師との事前打合せの時間を多く取ったことをはじめ、庁内の掲示板

を利用するのではなく、チラシを作って開催の趣旨を説明しながら宣伝したり、民間の会議スペ

ースを借りて話しやすい雰囲気づくりを工夫したり、グラフィックの活用も取り入れて開催した
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ところ、参加者の反応や私たちの感じ方に良い変化を感じることができた。 

テーマやゲストスピーカーによって運営方法を変える等、まだまだ工夫する余地はあるが、少

なくとも、真剣に工夫をすればするほど効果を上げられることを実感できたことから、いろいろ

な方法を試しながら継続していきたいと考えている。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  

第１回オフサイトミーティング 

（H29.8.18） 

第２回オフサイトミーティング 

（H30.1.11） 
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３－３ 業務量を減らそう！「スキマづくり」プロジェクト 

 

【目的】業務の生産性を高めて、余裕を生み出す 

【方法】余裕を生み出している事例(工夫)を職員から収集 ⇒事例を庁内に発信 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

３つ目のアクション「スキマづくり」プロジェクトは、業務の生産性を高めて余裕を生み出す

ことをねらいとしている。 

どうやったら、時間をつくり、余裕を生み出せるか。職員が実際にやっていること、時間の使

い方や仕事の進め方で気を付けていること等の事例を集めてみようと考え、数名の職員から聞き

取りを行い、スケジュール管理の仕方や業務改善の取り組みなどについて聞くことができた。 

 また、業務に投入する時間を削減するためには、業務量を把握して可視化することが必要であ

り、業務工程を図式化して、それぞれの工程に要する時間を把握することが有効と考えられる。 

しかし、業務工程の図式化や工程に要する時間の把握は容易なことではなく、全庁に発信でき

る好事例の情報を十分に集めるところまで到達できなかったことから、今後はオフサイトミーテ

ィングのテーマの一つとして情報収集と意見交換を重ねながら、継続して取り組んでいくことと

している。 
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３－４ 活動経過  
 

年 月 日 オフィシャル 自主活動 活動内容、成果、変化等 

29 4 25 第 1 回研究会(仙台)   
人材マネジメント部会の目的、対話の 

手法等を確認 

    26 

 

職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ 

(人事課 1 名) 

 

  5 1  打合せ(3 名) 

    11   
職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ 

(前年度参加者 3 名) 

 

    22   
職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ 

(秘書政策課 1 名) 

    23   
職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ 

(前々年度参加者 2 名) 

    31    打合せ(3 名) 

  6 1   
職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ 

(秘書政策課 1 名) 

    2 第２回研究会(仙台)   
現状の共有、「ありたい姿」を描く必要性

等を確認 

    8    打合せ(3 名) 

 

    16    打合せ(3 名) 

    21    打合せ(3 名) 

    26    打合せ(3 名) 

  7 5    打合せ(3 名) 

    10    打合せ(3 名) 

    12 第３回研究会(仙台)   
プランの発表、幹事団のコメント、手法等

のヒント 

    21   
 打合せ 

(3 名＋前年度参加者) 

     24    打合せ(3 名) 

    25   
 打合せ 

(3 名＋前年度参加者) 

    31 
新採用職員研修 

(前年度参加者) 
 打合せ(3 名) 

 

  8 7    打合せ(3 名) 

    15    打合せ(3 名) 

    18   
第１回ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ 

(本庁舎) 

 

    21    打合せ(3 名) 

    
24 

25 
夏期合宿(東京) 

 

 

修正プランの発表、幹事団のコメント、 

活動の追炊き 

    31  
前年度参加者による職員

ﾋｱﾘﾝｸﾞ 
  

現状把握のための資料収集 

＋キーパーソンヒアリング 

  ↓ 

現状と課題を確認し、共通の課題・キー

ワードを抽出 

  多忙感 

縦割り意識の強さ 

情報共有の不足 

  人材の多様化 

新採用職員育成の不足 等 

【課題】  

①組織の現状把握 
②キーパーソンヒアリング 
  

【課題】 所属組織の変革

プラン 

【課題】 変革プランの修正 

組織・人材の「ありたい姿」の検討 
現状とありたい姿のギャップを埋めるた

めのプランの検討 
  ↓ 
所属組織の変革に向けた基本シナリオ

の作成 （３つの取組むアクションを作成） 

人事担当者から組織の現状について 

聞き取り 

組織・人材の現状認識を再精査 
オフィシャル or オフサイトミーティングに

求める成果と手法を再検討 

新規採用職員の不満が予想より少ない 
⇒メンター制度導入の目的・必要性を再

検討 

想像していたほど前向きな気持ちになる

ことができない 
⇒オフサイトミーティングの考え方・運営

方法を再検討 
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年 月 日 オフィシャル 自主活動 活動内容、成果、変化等 

  9 4    打合せ(3 名) 
 

    14   職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ(新採 2 名) 

    19   職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ(係長 1 名) 

    26   職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ(新採 2 名) 

  10 4   職員ﾋｱﾘﾝｸﾞ(係長 1 名) 

    10 市長等への中間報告、市長・人マネ OB 交流会 

 

    19    打合せ(3 名) 

    20 第 4 回研究会(仙台)   
プランの改善方法、協力者の増やし方等

を確認 

    23 
 

ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ講師打合せ 
 

    26    打合せ(3 名) 

  11 9 北川顧問市長表敬     

    29 先進地視察(一関市)   
 

  12 4    打合せ(3 名) 

    14    打合せ(3 名＋人事課) 

    25    打合せ(3 名) 

    26    打合せ(3 名＋人事課) 

30 1 9    打合せ(3 名) 

    11   
第２回ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ 

(小友ﾋﾞﾙ 4F) 

 

    17   
新規採用職員との意見交

換(本庁舎) 

 

    23    打合せ(3 名)   

    
25 

26 
第 5 回研究会(東京)   

部会を通じた活動の総括、今後の方向性

等を確認 

  2 5    打合せ(3 名) 
 

    7 
メンター制度研修 

(東京) 
  

    13    打合せ(3 名) 

    20    打合せ(3 名) 

    27    打合せ(3 名) 

  3 2 長期派遣研修等報告会   
研修参加報告 

メンター制度の提案 

 

  

【課題】 変革プランの改善 

予想と実施結果のギャップを埋める方法

等を検討 
  ↓ 
新規採用職員と係長へのヒアリング 
⇒本音を確認(不満や悩みはある) 

現在までの取組みを報告し、ＯＢを含め

て意見交換 
 ⇒市長の考えをはじめ、一人一人の考

えを全体で共有 

プランの実践方法、運営の手法等を再検

討 

先進地の運営手法、導入効果、課題等を

確認 
  ↓ 
メンター制度構築に向けた具体的な内容

を検討 （人事課の協力を得ながら検討を

継続） 
オフサイトミーティングの効果的実施につ

いて検討 

運営方法等の工夫による参加者の意識

の変化を確認 

新規採用職員の悩み・不安等を時系列で

確認 

メンター制度を中心に検討 
運営の仕組み、メンターに対するフォロー

の必要性、評価方法等を確認 
  ↓ 
メンター制度の構築(提案)に向けた検討 
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４ 見出した成果、創り出した変化  

 

 私たちの考えた３つの取組みアクションは、提案して制度化を目指すもの、自主活動として継

続的に取り組むもの、職員一人一人に取り組んでもらうもの、という３つの手法を実践しようと

したものである。 

 これらのアクションは、まだまだ実践途中のものではあるが、メンター制度の導入をはじめ、

オフサイトミーティングの可能性、仲間づくり、新たな課題発見等、多くの成果を得ることがで

きたと感じている。 

 プランをつくって効果を予想しながら実践していくと、必ずと言っていいほど予想とのギャッ

プが生まれた。予想には情報量の不足や思い込みがあってなかなか思い通りにはいかないが、諦

めずに改善や工夫、検討、実践を繰り返すことによって、少しずつ「ありたい姿」に近づくこと

ができるものと考える。 

 

◎メンター制度の導入  

 現在、当市では、メンター制度の導入に向けた準備が進められている。 

 これは、私たちの提案をふまえ、平成 30 年度の制度導入に向けた検討が人事担当部局におい

て進められているものであり、研究会を通じた大きな成果といえる。 

私たち３人での検討からスタートし、当初からメンター制度導入の提案を目指していた。昨年

７月の段階では、新規採用職員による悩みや不満を十分に把握することができず、メンター制度

の必要性を疑問視していた時期もあったが、諦めずに、より深く対話と検討を重ねることによっ

て幹部職員や人事担当部局の理解を得ながら提案に至っている。 

 特に、昨年 10 月に行った市長への中間報告を契機として後押しをいただき、人事担当部局と

の打合せをはじめ先進地への視察やメンター制度研修への参加等を通じて、より具体的な内容を

検討することとなった。 

こうした自主活動の可能性やオフィシャル化するまでの過程を実感することができたことは、

私たちが今後の活動を進める上での大きな自信となっている。 

 

◎オフサイトミーティングの可能性  

 オフサイトミーティングの開催を通じて、参加者がそれぞれに新たな気づきを得ており、参加

者同士にとっては、互いの考えを知ったり普段とは違った一面をみたりすることによって互いの

理解が深まっている。また、開催のテーマや講師の人選、会場の雰囲気づくり等の運営に工夫す

ることによって、その効果を高められることを実感している。 

私たちが主催した１６５５プロジェクト以外にも、オフサイトミーティングが行われるように

なってきており、それぞれ目的や内容の違いはあるものの、相互に刺激しあいながら開催を続け

ることによって「想像力を鍛えて、新しいことにチャレンジする人材を育てる」という私たち目

的をより効果的に進めていくことができる。 

さらに、オフィシャルでの開催について市内部の理解を得られつつある等、オフサイトミーテ

ィングを出発点とした次の展開への可能性が広がってきている。 
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５ １年後に目指す状態と創り出したい変化 

 

【次年度に向けた展望、取組シナリオ】 【１年後に目指す状態と創り出したい変化】 

おせっかいプロジェクトの確立・定着 おせっかいプロジェクト 

・新規採用職員育成制度を軌道に乗せる 

・次年度よりメンター制度の導入開始、研修会等

人事との協力体制を築く 

・目的を全体で共有し、取り組み状況を確認しな

がら形骸化させない仕組づくり 

・研修等に関わることで人マネについても知っ

てもらう 

 

・メンター制度の効果が確認できている 

⇒メンティーの不安軽減、メンターの成長 

・ＯＪＴが機能している 

⇒新規採用職員のスキル底上げ 

・ＯＪＴ・メンター研修を通じて横のつながりが

ゆるやかに広がっている 

⇒知っている人が増え働きやすい職場へ 

・花巻版メンター制度が確立されつつある 

 

１６５５プロジェクトの継続・推進 １６５５プロジェクト 

・オフサイトミーティングの開催（年 3～４回） 

・人マネ OB、現役人マネ参加者との連携 

・開催案内をする対象者を拡大する 

・少しずつオフサイトミーティングの存在を広

め受け入れていってもらう 

・テーマ、内容、場づくりを工夫していく 

・オンサイトへのチャンスをうかがう 

 

・職員にとってオフサイトミーティングが身近

なものになっている 

・人マネの存在が多くの職員に認識されている 

・1655 の活動が継続され、認知度アップ 

・1655 の参加者が前向きになれている 

・運営メンバーが増えている 

 

マネ友の連携・交流 マネ友の連携・交流 

・歴代人マネ参加者との交流の機会の創出 

・現役人マネ参加者への助言、支援 

・それぞれの活動への協力、連携 

・4 月に 2018 年度人マネメンバー、ＯＢを招い

て親睦会を行う（前年度参加者が開催すること

とし、毎年交流の場を作る） 

 

・マネ友の交流を通して連携が取れている（ＯＢ

を巻き込む） 

・新たな枠組みでの取り組みが企画されている 

・新規採用職員育成、1655 を通して人マネの存

在が知られている 
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おせっかいの木が、より大きく育つことを願って 
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付記（個別感想等） 

 

【幅下智子】 

 この部会に参加し、私の一番の変化は「いつか誰かが変えてくれる」のではなく「今自分が変

わらなければならない」と考えるようになったことだ。これまでの私は、組織・人材のマネジメ

ントについて深く考えたことがなく、「自分が行う立場ではない」とどこか他人事だった。しかし、

「あなたはマネジメントしてもらえるように働いているか？自ら仕事を内に閉じ込めていない

か？」と出馬部会長に問われ、恥ずかしながらそれが最終回にして自分が一番腹落ちした瞬間だ

った。業務が細分化され、隣の人の仕事さえ見えにくい状況だからこそ、うまくマネジメントを

する・してもらう意識は管理職だけでなく、私たちプレーヤーにとっても重要であると気づいた。

仕事をしやすい環境をつくるため、様々なツールを最大限活用できているか、現在の立場からで

きることは何か、仕事の仕方をもう一度見直したい。 

また、この部会は、自分一人では大きな変化を起こせずとも、仲間の想いとネットワークが繋

がれば組織を動かすムーブメントとなる。その希望を与えてくれた機会でもあった。繋がりを築

き、補強する役割は対話にあると思う。これまで対話の重要性を頭では理解しながらも、本当の

意味での対話ができていなかった。今年 1 年、およそ週に１度のペースで３人が顔を合わせて話

し合いをしてきた。同じ目的に向かいながらも、当然ながらそれぞれ価値観や経験が異なるため、

互いに理解しあおうとすることが億劫になり、諦めてしまうことがあった。だからこそ、安心し

て楽しく話せる場づくりの重要性、そのような中で生まれる「共感」が大きなエネルギーに発展

することを身をもって学ぶことができた。 

いつも同じだけの熱量を維持することがどれほど難しいかは、この一年の実践で嫌というほど

実感したところである。それでも決してゼロにはせず、時には追い炊きをしたり、されたりしな

がら、私たちが目指すありたい姿に向かって励みたい。 

 

【小原英樹】 

人材マネジメント部会に参加したこの１年はとても密度が濃い、充実した１年だった。第１回

の研究会で幹事より、「部会は、受動的な研修会ではなく、所属自治体の抱える課題にどう対処す

るかを考える研究の場であり、答えを教えられる場ではなく、自ら考え見つけ出していく場であ

る。」との言葉に、漠然とした不安を抱いた。しかし、幹事の言葉のとおり、答えを見出すために

は、知識の習得のみならず実践からの気付きや学びを得ることが必須であったことから、職場に

戻ってからの活動が欠かせず、まさに１年を通しての研究になった。受動的な短期研修しか経験

のなかった私にとって、普段の業務に加えての研究活動はかなり不安と負担があったが、部会に

参加したからこそ経験できたことも多かった。職員との対話やオフサイトミーティングの実施、

メンター制度の提案など、この１年で様々な経験をしたが、これらはすべて部会へ参加したから

こその賜物である。 

また、部会へ参加したことにより、いくつかの点で自分が少し成長できたのではないかと感じ

ている。 

１つ目は、経験したことがないことや難しそうなことに対し失敗を恐れ、思い切って飛び込む

勇気を持てずにいたが、今は例え失敗しても、そこで気付きが得られるのであれば実践してみる

価値があると前向きに考えられるようになった点。 
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２つ目は、普段の業務と研究活動を並行して行うことは簡単ではなく、業務の繁忙期は負担に

感じることもあったが、週一回研究活動をするペースは変えずにやり続けことにより、忙しい時

にも対応できるよう、物事の優先順位付けや進行管理をより意識しながら考えて行動するように

なった点。 

３つ目は、オフサイトミーティングを実施したことで、立ち位置を変え、相手の立場になって

しっかり考えることがいかに重要か気付くことができた点。前向きになってもらうことを目的と

したオフサイトミーティングを試験的に実施した結果、前向きにすること、オフサイトミーティ

ングを継続していくことが容易でないことを痛感した。魅力的なテーマでなければ、わざわざ自

分の貴重な時間を削ってまで参加しない。参加者が少なければ、継続も困難になる。どうしたら

自分の熱意の押し付けにならず、「行ってみたい、また来たい。」と思ってもらえるオフサイトミ

ーティングにできるか。対話を重ねることで気付くことができた。 

平成 29 年度人材マネジメント部会研究会の全日程は終了したが、活動が終わりになるわけでは

ない。幹事から再三いただいた「部会に卒業はない。」との言葉に当初は戸惑いもあったが、今

は本当にそのとおりだと感じている。ありたい姿へ向かって歩み始めたばかり。自分の力は微力

でも無力ではないことを信じ、たくさんの職員から協力をいただけるよう、ありたい姿を見据

え、少しずつでも着実に、アクションに取り組んでいきたい。 

 

【奥山俊至】 

１年間の研究会を通じて、知識の面だけではなく、モノの考え方をじっくりと実践を通しなが

ら学ぶことができたと感じている。最初に前提をひっくり返されることからスタート。「現状とあ

りたい姿」というと当たり前の考え方のように思うが、いざ、それを組織変革という視点で当て

はめようとすると、そう簡単にはいかない。何度も３人で話し合いを繰り返しながら、同時に、

研究会の「追い炊き」を受けるという繰り返しが１年近く続く。 

その都度いろいろな刺激を受ける一方で、重い負荷をかけられていると感じていたが、それだ

けに徹底して考えさせられる。自分自身の成長という点から考えると、以前より、モノゴトを深

く考える習慣が身についてきたことではないかと思う。 

夏合宿の際、幹事から「これで本当に変わるのか。３つのアクションは、前向きな人ならば反

応する。２割は反応、６割は傍観、残りの２割は反発する。何年続けても全体が変わらないのは

寂しい。そもそもおせっかいでない人が、そうなることが、あなたたちの研究課題ではないか」

というコメントをいただいた。 

正直、困惑したが、３人がそれぞれ考えて、３人で話し合いながら、「私たちのスタンスは、傍

観者といわれる６割の人たちにどう働きかけるか」を中心に、今も考え続けている。考え続ける

ことは、あきらめないことであり、どこまで本気になって仕事に取り組むかということだと思う。

「この位でいいや」「時間がないから」と言い訳をして考えるのを途中でやめてしまっていないか、

もっとできることがあるのではないか、と自問自答しながら仕事に取り組むように心がけている。

もちろん期限は守らなければいけないが、考えるのをやめることを先延ばしにするようになった

ことが、この研修を通じて、最も仕事に生かせることだったように感じている。 

今後は、前年度以前の参加者や次年度の参加者と一緒に、職員が前向きになれるような機会を

創り出していきたい。 

 


