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１ はじめに 

 「“早稲田大学人材マネジメント部会”っていったい何をするところだろう？」 

これはそれぞれ所属部長から今年度派遣を命ぜられた私たち３人が、はじめに素直に抱いた思い

である。 

 人材マネジメント部会は、本市が今年度から派遣をはじめた「組織」や「人材」の課題の研究

に取り組むらしいが･･･。 

 ウェブサイト等から様々な情報を収集したもののどのような話し合いがあり、具体的に何をし

ていけばいいのかわからなかった。 

 これは４月の第１回研究会でさらに混迷を深めることとなる。 

  

 時を経て、2018年３月。約１年に渡る部会の研究を通して私たち３人は、今この研究論文を提

出する。 

 この１年間何を学び、何を感じ、何を実践して、そして何をこれからも研究し続けていこうと

しているのか。 

 この論文は１年間の活動を振り返り、私たち自身の追い炊きを図るとともに、今後に続く後輩

への橋渡しとなるようまとめたものであり、これが最終的に来る未来に向けたあるべき組織とな

るよう、私たちが一歩を踏み出す心構えを示し、実行していくものとしたい。 
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２ 2017 年度人材マネジメント部会への参加 
  と郡山市人材マネジメント研究会の軌跡 

 

 この章では、私たちの今年度１年間に渡る活動を時系列に沿って報告する。第３章の内容と重

なる記述もあるが、ここでは私たちが何を感じ、どのような行動をしたかを報告するものであ

り、とまどいからはじまり論文の提出に至る私たちの成長の過程を報告していきたい。 

 

2-1 第１回研究会から第２回直前まで 

（1）第１回研究会（４月 25 日・仙台） 

 私たち３人の出発である。とりあえず、参加してみて何を感じるのかだけを心に部会へ参加し

た。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

□ 鬼澤 慎人 部会長代行（㈱ヤマオコーポレーション）の話から 

� チーム３人仲良く協力して活動して行くように。初参加の私たちは「きっかけ」である。 

� 「誰かがやるだろう」では、何も起きない。まず、私たちが一歩を踏み出すことが大事。 

� 市長のマニフェストを実行するのは、職員私たち１人１人である。 

� 私たちは地域を良くするために働く。10 年、20 年先の未

来のために働く。私たちの現在の取り組みが未来を創る。 

� 他自治体を参考に、自分たちの地域をどうよくするか考

えることが大切。 

� この研究に答えや正解はない。「実践」と「反省」の繰り返し。だからこそ協力し合い、ネット

ワークを大切にしてアドバイスをもらい、互いに知恵を出し合おう。 

� 人材育成≠組織力向上 組織力向上の肝が「対話」  

� 対話から協力、信頼、知恵が生まれる。 

個人

意識

思考
力

対話
行動

協働
成果
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□ 阿部 勝弘 自治体幹事（相馬市企画政策課長）の話から 

� 対話－ダイアログ-とは、双方向の会話。Ａさんの「a」という思いに対し、Ｂさんは「a」とい

う思いをきちんと受け止めて聴き、「a’」としてしっかり返す。 

□ 佐藤 淳 幹事（青森中央学院大学准教授）の話から 

� 話し合いの質を高める。そのために、話し合いの目的、目標をしっかり決める。 

� 話し合いや決めたことができたか、できなかったかを検証する。 

� ３人の役割分担を決める。 

� ３人で意味づけし、共通認識を確認する。 

 

 鬼澤部会長代行をはじめとした講話をいただいた後、早速、東北ブロック参加16自治体による

組織の問題についてワールドカフェ方式による話し合いがもたれた。 

 他の自治体の組織について知る機会がなかった私たちは、衝撃を受けた。人事異動における自

己申告が反映されていないという内容で、他の自治体職員と話し合っていたところある自治体の

方が「いいですね。自己申告という制度があって！」という発言がなされた。まさに「ドミナン

トロジック（思い込み）」である。自己申告制度はあって当たり前という前提に立っていたこと

に衝撃を受けた。 

 その後、次回までに「組織の現状を調べてくるように、しかもその手法も３人で考えて進める

ように」との課題が出された。 

 これからどう進めていくか皆目見当もつかない中での仙台からの帰路となった。 

（2）「郡山市人材マネジメント研究会」の発足 

 後日、私たち３人は人事担当者も含めて、今後定期的に集まり話し合いを持つこと、ルールを

持って行うこと等について話し合うとともに、それぞれの役割も決めた。 

 せっかくなので、私たちの活動も名称をつけることとした。 

「郡山市人材マネジメント研究会」（略称：こおマネ）の発足である。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

「こおマネ」話し合いをするためのルール 

� 感じたことを話す 

� 話をよく聴く 

� 否定しない、断定しない ⇒否定と断定からは何も生まれない 

� 沈黙を大切にする 

� お互いに良いところを見つけ合う、各自得意とすることを積極的に行う⇒それぞれの強み

を伸ばす 

� 目的を決めて話し合う 

� 話し合いや決めたことができたかできなかったか検証する 

� 共通認識を確認するため、会議録や会議目的の作成を行う 

�  



 

- 4 - 

 

（3）組織の現状を調べる 

 当面の課題は、次回までに調べなければならない「組織の現状について」である。 

 私たちは今回初めての派遣者である。相談できる先輩もいない。どうしたら組織の現状が調べ

られるのか。職員全員にアンケートを行おうにも時間的な余裕もない。そもそも組織の現状とは

何なのか？ 

 しばらく話し合いが続いた後、私たちは一つの結論に至った。私たちは、これまで同じ組織の

中で生活しているので、現状がわかりづらいのではないか。他の組織と比較すれば本当の現状が

わかるのではないか。であれば、郡山市はこれまで多くの職員を国や県をはじめとした組織に派

遣をしてきた財産があり、これらの職員なら派遣先と郡山市の風土の違いを知っており、アンケ

ートを行えば客観的事実が得られるのではないか。 

 井戸の中の蛙は井戸の中の世界しか知らない、井戸の外に出たことがある蛙なら、その内と外

の世界を比較できるという発想である。 

 比較的派遣の新しい職員を対象にアンケートを行うこととなった。 

 

（4）「こおマネサポーターズクラブ」の発足 

 これと平行して、私たちは、仲間集めをすることとした。 

 先にも述べたが、私たちは１期生である。相談できる先輩がいない。であれば、当面の仲間を

増やし、様々な刺激をいただきつつ研究に反映させていこうとした。 

 私たちは１人ではなく、３人である。３本の矢なら折れない・文殊の知恵ということである

が、であればもっと太くしてしまおうということである。 

 まずは、人事の前担当者を引き入れた。前担当者はこの部会派遣の立役者であり、私たちの理

解者であったためだ。次に、今回キーパーソンとして総務部長にも相談に乗ってもらった。さら

に私たちを影で応援してくれる方にも相談に乗ってもらった。 

 こうなれば私たち３人の「郡山市人材マネジメント研究会」と現人事担当者だけではない大き

な力となる、ここに「こおマネサポーターズクラブ」が発足した。なお、一旦加入すればいつで

も参加できる永久会員となる。 
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2-2 第２回研究会から第３回直前まで 

（1）第２回研究会（６月２日・仙台） 

 私たちは、課題であった組織の現状を踏まえ、第２回の研究会に参加した。 

 研究会では、自治体ごとに持ち寄った組織の現状を５点満点で評価しあうことからはじまり、

それを５点満点にするためには何が必要かを話し合った。さらにこれを７点にするにはどうした

らよいかを考え、目指すものにより行動が変わることを体験した。 

 

□ 佐藤 淳 幹事から 

� どんな目標を設定したか、何を目指すかで思考と行動が変わる。だから「ありたい姿」は重要 

� 予測＝このまま行くとこうなる。 

� ビジョン＝こうなりたい⇒価値前提  

� 良いビジョンは心に響く。その気にさせる。 

� 1 人のビジョンは実現しにくい。みんなで考えた

ビジョンは実現しやすい。 

� 創造力はトレーニングしないと細る。 

→言われたことしかできなくなる。 

� 現状把握は今後も続く。アンケートは時が経つと

過去のものになる。 

� アンケート等の現状把握の方法については、民間

のやり方等をいろいろ調べてほしい。 

� 客観的事実からの仮定を立てて考察することは大事 

□ 阿部 勝弘 幹事から 

� 地方分権の時代、忙しいのは仕事を勝ち取った結果。 

� なぜ創造的になれないか？ なぜ一歩踏み出せないか？ 

→本当にそれで良いのかという不安、恐怖心、経験不足 

□ 中道 俊之 氏から（元岩手県滝沢市職員） 

� 行政は公平が原則でミスは許されない→手続きが煩雑で、多大な労力がかかる。 

� 行政は事実前提の集団であり、価値前提の話がしづらい環境にある。 

� 市民、役所、職員それぞれ考えが異なるが、価値前提は「けんか」が起こらない良い方法。 

□ 鬼澤 慎人 部会長代行から 

� 意思決定の方法には「事実前提」と「価値前提」がある。 

� 物事を分析・検討するために事実を重視するのは当然だが、何を目指して、何を大切にしてい

くか。優先順位を決める際には価値前提で考えることが重要。 

� あるべき姿は 3人だけではなく、市民も含めていろいろな人を交えて考えてほしい。 

 

 研究会の最後に再び課題が出された。次回までに組織の変革に向けた基本シナリオを作成するこ

と。具体的には①ありたい姿を明確にし、②現状を把握し、③Action（ありたい姿と現状のギャッ

プを解消するための行動）を明確にすることである。 
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（2）第２回研究会の振り返りと所属組織の変革に向けた基本シナリオの作成 

 後日、「郡山市人材マネジメント部会」は開かれ、課題の前に一旦第２回研究会で見聞きしたこと

を改めて振り返りを行った。そして、私たちで改めて価値前提で物事を考えるために、20 年前と現

在そして 20 年後の未来はどうなっているのかをダイアログ（対話）した。 

 これを受け、私たち職員が「将来あるべき姿」は何なのかを話し合い、課題である所属組織の変

革の基本シナリオを作成し、それぞれ発表の役割を決め、第３回に臨んだ。 
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2-3 第３回研究会から夏合宿直前まで 

（1）第３回研究会（７月 12 日・仙台） 

 第３回ははじめに、私たち３人と他自治体の３名でグループをつくり、お互いにシナリオの発

表を行った。その後、全体発表を行い、他自治体の職員からそれぞれ意見やアドバイスをいただ

くとともに、阿部幹事からも講評をいただいた。 

 いただいた意見で特に重かったのは、「取り組むアクション」と「組織・人材のありたい状

態」が同じではないか、アンケートを派遣経験職員から行ったのはいいが、それが全てを物語っ

ているものなのかと言うことであった。 

 特にアンケートについては、協力した職員は、この課題の趣旨をきちんと理解ができている

か、人はなかなか本音を出さないものであるという前提のもと掘り下げて本音を聞いたのか、と

いう点について指導された。 

 アンケート結果が全てとしてシナリオを組み立てた私たちにとって、表面上での現状であった

と理解した。 

 次の集まりは、８月に開催の夏合宿である。それまでに再検討を行うこととなった。 

（2）第３回研究会の振り返り 

 後日、私たちは集まり、指摘のあったシナリオの「取り組むアクション」と「組織・人材のあ

りたい状態」を見直すとともに、アンケートの掘り下げを行うことを決め、アンケートに協力い

ただいた職員と「派遣経験職員との意見交換会」を開催することとした。 

（3）派遣経験職員との意見交換会 

 ７月27日、アンケートを掘り下げるため、派遣経験職員との意見交換会を持った。すると部会

での意見にあったとおり、表面上分からなかった本音が見えてきた。 

他の組織と比較して重要なことを得られた私たちは、参加していただいた派遣経験職員を「こ

おマネサポーターズクラブ」に引き入れ、仲間に入ってもらった。 

（4）夏合宿に向けて 

 アンケートの裏にある本音を手に入れた私たちは、再度シナリオの編集にかかり、夏合宿に向

けたプレゼン資料を作成した。 
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2-4 夏合宿（８月 24・25 日・東京） 

 発表時間10分という制限の中で、私たちはリハーサルを繰り返し、夏合宿に臨んだ。 

 担当は出馬部会長である。これまで私たちが研究を進めてきたことが、間違っているのかそう

でなかったのか、ドキドキで発表を行った。 

 

 出馬部会長からは、「第３回目の研究会で指摘され

たことで一番大きかったのは派遣職員へのアンケート

に頼りすぎたことだと思う。それを派遣経験者と対話

して、懇親会まで開催して気づきを生んだ。これは３

人にとって大きかったのではないか。朝礼がしっかり

できている組織は組織改革の半分ができている組織だ

と思っている。そのくらい朝礼は重要だと思う。これ

からはやらされ感を感じたり、抵抗を感じたりする方

をどう巻き込んでいくかが研究である」等の貴重な意

見をいただいた。 

 私たちにとって、これまでの活動を認めていただ

いた瞬間であり、それまで、不安の中で進めてきた

モヤモヤが晴れた瞬間でもあった。 

 

 その後、鬼澤部会長代行から初参加自治体を集めて

の悩み相談会も開催され、不安が払拭されるととも

に、以降の自信がみなぎってきた。 

 私たちにとって夏合宿は、思い出に残る会合となっ

た。 

 

 また、この会合の際、北川顧問が11月郡山市に訪問

いただくことが決定した。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

夏合宿でのプレゼンの様子 

東日本を中心とした人マネメンバーが集結 

鬼澤部会長代行の悩み相談会 
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2-5 夏合宿後から第４回まで 

 夏合宿が終わり、しばらくは研究の実践期間となった。 

（1）まちづくり基本指針の勉強会 

郡山市では「郡山市第五次総合計画」が、今年度(2017年度)に目標年度を迎えることから、

2018年度から始まる新たな基本指針である「郡山市まちづくり基本指針」の策定を進めている。

策定にあたっては、従来からの市民参加手法であるパブリックコメント、市民意識調査等を実

施。さらには、わかもの政策討論による次世代を担う若者からの意見に加え、新たな取り組みと

して、より公平な市民参加を確保するため、無作為抽出した市民の皆様による「あすまち会議こ

おりやま」を開催し、幅広く市民の想いや願いを基本指針に反映させるとともに、14の行政セン

ター及び旧市内の全15地区で、地区懇談会を開催し、地域の宝や将来像へのご意見をいただいて

いる。 

私たちの活動も、基本指針に沿ったものでなくてはならないため、策定中の指針案について勉

強会を開催した。 

 

郡山市まちづくり基本指針  

� まちづくり基本指針の将来設定の基本的な考え方 

・市民、事業者、行政の共通の未来として市民自らが描く 

・他人ごとから自分ごとへ未来への関わり方を転換 

    ・市民一人ひとりの「思い」や「願い」と理想の地域が繋がる 

    ・「共有」と「共感」により市民全体の未来となる。 

� 指針策定にあたっては、あすまち会議で市民が「未来ストーリー」を描き、寸劇で発表 

� あすまち会議参加者の「マイ・プロジェクト」は心から望む社会を実現するための「自分ごと」

としての具体的な「アクション」 

         

指針策定の流れが私たちの考えと合致しており、市民が描いた「未来ストーリー」や「マイ・

プロジェクト」を共有することは、今後私たちがアクションを進めていく上で大変有意義なこと

であることが分かった。 

（2）職員提案制度の活用 

人マネ研究会では、人マネ職員が実践活動する上で、活動をゲリラ的なものとオフィシャル的

なものとに分けて、それぞれのメリット・デメリットについて説明されている。 

郡山市で実践活動するにおいて、まずは各メンバーの所属長に、これまでの活動報告を行うと

ともに、自所属での朝礼等の導入を図った。主にゲリラ的な活動に当たる。 

この取り組みは、自所属内での意識改革には役立ったが、全庁的な導入までは時間がかかるこ

とであり、効果的に普及させていく方法を話し合った。話し合いの結果、職員の新たな提案を積

極的に行うことが出来る仕組みである「職員提案制度」を活用することにした。 

いわばオフィシャル的な活動に持ち込み、制度化して一気に進めていこうということである。 

そこで、変革に向けた基本シナリオに掲げた「Smileあいさつロード」と「朝礼・終礼の導入」

について提案することとした。 
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2-6 第４回（10 月 20 日・仙台） 

久しぶりの仙台での部会である。 

事前に課題として、夏合宿後に行ったアクション、組織改革に取り組んでみて分かった悩みや

課題が出されていた。そこで、これらをまとめて第4回に臨んだ。 

部会では、OST（オープンスペーステクノロジー）という自分が興味のあるテーマのグループへ

自由に移動してダイアログを行った。テーマは、管理職のマネジメント、トップ（首長）と幹

部・管理職の信頼関係、ゲリラ作戦（オフサイトミーティングなど）についてであった。その

後、幹事団による総括などが行われた。 

 

□ 総括（鬼澤部会長代行） 

� 組織はなぜ必要か？⇒１人では目的を達成できないから 

� 組織の３要素 ①共通の目的 ②貢献意欲 ③コミュニケーション  

（経営学者 ロバート・バーナード） 

� 声かけをするには相手を知らないといけない。 

� 現在は周りのプライベートを知らないことが多い。 

� 昔は飲みニケーションでプライベートを知る機会があった。 

� 今は部下にプライベートを聞くと教えてくれない場合がある。じゃあどうすれば良いかを考

えなくてはならない。 

� 職場の中でお互いのことをわかっている。⇒本当の笑顔が生まれる。 

� 会議の質を上げなければならない 

� ＯＭの練習になる 

� 自分の意見を言うトレーニングが必要 

� 自分の意見を言えない人は人の意見も聞けない。人の意見を聞いてアイディアが生まれるこ

ともある。 

� 変化に対する反応 

否定 実施 

・まずは傾聴して共感し、相手に「そうだよね」と思わせるこ

とが重要。説得してはだめ。 

・カルロスゴーン氏（日産自動車）は就任当初全社員と対話、

星野佳路氏（星野リゾート）は再生する旅館等の従業員と対

話 
抵抗 

可能性 

模索 

� 人が集まる場づくり 

①楽しい ②明るい ③特になる（メリット） ④徳がある 

� 人が来ないと嘆く前に、自分達に原因がないか考える 

� 出番と役割が重要 

  



 

- 12 - 

 

2-7 第４回から第５回直前まで 

（1）市長への中間報告（2017 年 10 月 27 日） 

 1期目の派遣生としてこれまでの活動報告を、市長と昼食をとりながら行うこととなった。 

 一通りこれまで学んだことや活動内容について報告した。市長からは、ありたい姿に対し、ス

ピードも大事であり、職員はスピード感をもって仕事に取り組んで欲しいとの意見や情報の共有

という点でまだまだという意見もいただいた。 

 

（2）第１回オフサイトミーティング開催（2017 年 11 月 7 日） 

 11月8日に北川顧問が来郡されるのを前に、佐藤幹事が前日

郡山市にいらっしゃることをきっかけに、夕方私たちの提案で

ある「Smileあいさつロード」と「朝礼・終礼の導入」をテー

マに、オフサイトミーティングを開催することとなった。 

 開催にあたっては、私たちの他にこれまでアンケートで協力

をいただいた職員をはじめ、多くの職員に参加してもらった。   

また、同じ福島県内での参加自治体である会津坂下町からも

参加いただくなど、盛大に開催した。 

 

（3）北川顧問来郡（2017 年 11 月 8 日） 

 郡山市は今年度初めての参加自治体であったことから、北

川顧問に来郡いただき昼食をとりながら市長・副市長そして

私たちと懇談した。 

 北川顧問からは、真の意味で地方創生に向けた改革が必要

であること、私たちに対する激励をいただいた。 

 私たちは気持ちを新たに、活動を続けていくことを決意す

る。 

 

 

（4）職員提案制度審査会（2017 年 12 月 26 日）                 

 私たちの提案も含めて、職員から様々な提案がなされており、部次長職が審査員としてこれら

の案件を審査する審査会が開催された。 

 持ち時間が限られていることもあり、簡潔にこれまでの活動報告を行うとともに、提案の趣旨

について審査員に概要説明した。 

 後に２件とも採用されることとなった。 

 

 

 

オフサイトミーティングの様子 

北川顧問と懇談 
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2-8 第５回（1月 25・26 日・東京） 

 研究会としては最後となる、第５回研究会に参加した。 

 事前に各会場１グループが発表することとなっており、残念ながら私たち郡山市の発表は選ば

れなかったが、それぞれの自治体の事例は今後の活動の参考事例となる。しっかり頭に叩き込ん

だ。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ２日目は、NPO法人テラ・ルネッサンス代表の鬼丸昌也氏による講演があった。何も出来ない自

分にショックを受け、自分たちだからできることを考えた。小さな自信は長所に。わずかでも続

けることで進む。一歩踏み出す勇気について考えさせられた。 

 また、２日間にかけ、北川顧問をはじめ幹事団の講演を聞いて、これからも研究は続いていく

ことについて認識を新たにした。 

 

□ 北川顧問から 

� 組織改革は人を変えるのではなく自分が変わらなければならない 

� 内発的に気付きあって自分たちが価値体系をつくりあげていく。 

� 限られた予算、人員の中で「それもこれも」ではなく、「あれかこれか」の選択をしっかり

としなくてはならない。 

� 現在の我々の使命は“実質的”に住みやすいまちづくり。 

� 市民中心のコラボ型の地方創生を目指さなければならない。 

□ 出馬部会長から  

� 働き方改革のキーパーソンは課長。課長になる前に学ぶべき。 

� 部会とは何か、それは持っている熱を確認する場。種火を追い炊きする場。 

� スケジュールを自分の手帳だけで独り占めしてはだめ。今の自治体はネット環境でスケジュ

ールを共有できる。上司は、部下のスケジュールを一覧にしてみるとマネジメントしやすい

し、声をかけやすい。ダイアログのきっかけとなる。 
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□ 鬼澤部会長代行から 

� 部会とは希望である。 

� 人の可能性を信じる。どんな人にでも力はあるが、1人の力は小さい。 

� 良きリーダー ＝ 自分をリード→周りをリード→組織（チーム）をまとめる 

→地域住民をリード→地域を良くする。 

� 現状維持こそ退化である。社会は急速に動いているが、組織はゆっくりとしか変われない。 

� 立ち位置を変える、価値前提で考える、1人称でとらええる、ドミナントロジックを転換す

る、そして１歩踏み出す。 

� AIの進展により、人がする仕事がどんどんなくなる。組織人にしかできない仕事とは何か。

どんな人であれば未来をつくれるか。 

□ 伊藤幹事から 

� 運命→意思を持って運ぶもの、チャンスをつかむために努力を続ける、自分で何とかする領域 

� 天命→知るもの （例）何のため生まれてきたか 

□ 渋谷幹事から 

� 組織・人を動かすためにはどうすれば良いか 

① 人に何かをお願いするときには理念とロジックが必要 

② 粘り強く何度でもチャレンジする 

③ 直接会うことは重要（人は頼まれたことを断るのにエネルギーを使うから） 

④ 組織を動かす根回しが重要（人と人とをつなげるフットワーク） 

□ 鬼丸 昌也 氏（NPO 法人テラ・ルネッサンス代表）から 

� 考え方は人それぞれ。チームはそれを大事にしなければならない。一つの目標に向かって

様々な考えをもつも者が対話することにより考えが何層にも広がる。 

� 無いことは資源。無いことを補ってもらうために、いろいろな人と関わることができた。 

� 心の中の地雷は周りを気にして「みんなと一緒」にしてしまうこと。 

⇒自分たちの地域を見なくなる。⇒地域は変わらない。 

� すべての変化は１人のアクションから始まる。自分だからできることがある。それは使命、長所。 

� 目立つことばかりが大切な仕事ではない。目の前の課題、仕事に真摯に取り組むことで周り

の信頼を得ることができる⇒新しいチャレンジを受け入れてもらう下地になる。 

� チャレンジしている中で心が折れそうになっても活動をゼロにしない。状況に合わせてボリ

ュームを変えればよい。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第５回研究会には全国から約 300名が参加      早稲田大学大隈講堂にて 
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2-9 その後 

（1）地域の未来を創造するための実践スキルアップ講座（2018 年 1 月 27 日） 

 東京での人マネ研究会最終回の翌日、マネ友が企画したスキ

ルアップ講座に参加した。３つの分科会が開催され、私たち３

人はそれぞれの分科会に一人ずつ参加し、気付き・学びを共有

することとした。 

 

 

 

（2）派遣職員報告会（2018 年 2 月 2 日） 

派遣先での業務や研修内容を今後の業務遂行の参考とするた

め、国や福島県、研修等への派遣職員報告会が開催された。私

たち人マネメンバーも報告者となり、「朝礼・終礼」「Smile

あいさつロード」のメリットを広くPRできた。 

 

 

 

（3）第２回オフサイトミーティング（福島県内自治体交流会開催（2018 年 2 月 17 日） 

郡山市、相馬市、伊達市、会津坂下町の人マネ参加自治体

や過去に参加していた自治体の他、会津若松市からも参加い

ただき、福島県内自治体交流会を開催した。 

 

 

 

 

（4）「保健所に Smile あいさつロードをつくる会」の活動（2018 年 2 月～） 

アクションの一つである市役所本庁舎への「Smileあいさつロード」は前述のように職員提案制

度に応募して採用となったが、保健所での実現を目指し、「保健所にSmileあいさつロード」をつ

くる会を結成した。 

 人マネの経験を活かして、保健所の現状、ありたい姿を明確にし、思いを共有しながらあいさ

つロードの実現へ向けて検討を重ねている。 

 

（5）職員提案制度に基づく「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」検討（2018 年 2 月～） 

 職員提案制度により「採用」となった「朝礼・終礼」「Smileあいさつロード」の実現に向け、

人事課において検討がはじまった。 

 私たちも意見を出し合い、企画のブラッシュアップを行った。 

一体感が生まれたスキルアップ講座 

報告会で活動を PR 

29 人が参加した交流会 
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３ 郡山市人材マネジメント研究会の研究報告 

この章では、郡山市人材マネジメント研究会の 1年間の研究報告を行う。これまでの研究におい

て重要なのは、郡山市の現状を把握し、これを踏まえ郡山市の組織や職員のありたい姿を描き、こ

れに向けた行動（アクション）を行うことである。 

この３つの分野において、私たち研究会は研究を重ねてきた。 

 

3-1 郡山市の組織・職員の現状 

まず、ありたい姿を描くにも、これに向かう行動（アクション）を行うにも、現状を把握するこ

とができなければ進まない。前述のとおり、手探り状態で何がベストの選択かが分からない状況で

はあったが、私たち３人と人事課担当で「郡山市の組織・職員の現状」について話し合いを重ね、

その後の部会の中で、着目した観点、不足している点等の指摘を踏まえつつ、組織・職員の現状を

知るために、次の方法により現状を捉えることとした。 

① 本市から過去に派遣されていた経験を持つ職員に対する「郡山市と派遣先との『組織風土』

に関するアンケート」実施 

②その職員から直接生の声を聞く「意見交換会」 

③キーパーソンインタビュー 

 

（1）国県等派遣経験職員に着目した理由 

派遣職員に組織の現状を聞くに至った理由を述べると次のとおりである。 

組織の中で生きてきた私たちが、組織の現状を知りうる立場にあるのだろうだろうかと考えたの

がきっかけである。中の組織も外の組織を知っているものであるならば現状を肌で感じているはず

で、組織内でも理解されうるものである。幸い郡山市は国や福島県、財団等への派遣経験がある職

員が多数いる。彼らに聞けばそれがわかるのではないかとの結論に至った。 

部会では、キーパーソンとなる人物にも現状を聞くように言われた。今回キーパーソンとして私

たちが選んだのは、私たちを派遣した総務部長であったが、総務部長自身も国に派遣されていた経

歴を持つ。研究の方向性も合う。この方法で現状を調べた。 

 

郡山市では 2007 年～2016

年の過去 10 年間で、延べ

132 名の職員を人事交流等で

派遣した実績があった。 

2016 年度は 18 名を派遣し

ていた。（右資料参照） 

 そこで、これらの職員を

対象にアンケートを実施し

た。 

人事交流等他組織への派遣経験者数の推移（延べ）  

0 1 2 2 2 1 1 2 4 53 2 1 1 1 1 2
4

4 411 10 11 11
6 7 8

7
9 9

14 13 14 14

9 9
11 13

17 18

0

20

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
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（2）郡山市と派遣先との「組織風土」に関するアンケート 
1. 対 象：直近の過去５年間（2011 年度～2016 年度）に国や福島県、財団等への派遣経験 

がある職員 37 名 

2. 期 間：2017 年 5 月 12 日～18 日 

3. 方 法：電子アンケート 

4. 回答率：97.2％ 

5. 内 容：組織の３要素（①組織目的の共有、②組織への貢献意欲、③コミュニケーション） 
について、郡山市と派遣先を比較してどちらが良かったかを５段階で回答 

6. 結 果：アンケート結果表のとおり 

   

アンケート作成にあたって

は、どうしたら組織風土が分

かるかを検討し、アメリカの

経営学者チェスター・バーナ

ード氏が提唱している「組織

の３要素（共通の目的、貢献

意欲、コミュニケーション）」

について調査（右表参照）し

た。 

結果は、以下のとおりとな

った。 

 

 

＜結果・全体的な傾向＞ 

� 郡山市よりも派遣先の方が組織風土は良いとみられる。 

� 特に、目的の共有では、組織全体で組織目標を共有する仕組みができていると思われ、具    

体的な記述を見て顕著なのはメールが多用されている点である。 

� また、組織目標の共有が市はできていないためか、自分の業務が組織目標に繋がっていな  

いと感じる傾向にあると思われる。 

� 組織への貢献意欲では他の組織の方が、領域を良くしたい意欲が見られる傾向がでていて、 

市では与えられた業務を淡々とこなしているように思われる。 

� コミュニケーションでは、市では類似した業務において仕事の押し付け合いがあるとの傾 

向が見られた。また、他の部署との連携も下手である傾向である。 
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＜自由記述からの主な意見＞ 

① 組織目的の共有 

� 派遣先ではあらゆる情報がメール等で迅速に共有され、組織目標が共有しやすい。 

� 派遣先では年度初めに組織の目標を立てて毎月修正しながら行動していた。 

� 派遣先において、スローガンや大事な目標について声を出して繰り返し共有を図っていた。 

� 派遣先において課長の権限の大きさにより決断が早く、個々の修正についても素早い     

 対応が可能であった。 

� 月や週単位で定例的な打ち合わせがあり蜜に連携・共有が図られていた。 

 

② 組織への貢献意欲 

� 派遣先はとにかくスピード感が第一。一つの仕事をこなす時間が短い。 

� 派遣先は担当者の判断領域が市より大きいと感じた。貢献意欲等に繋がるが組織としての   

判断が少ないと感じた。 

� 郡山市は若手職員の提案意欲、幹部職員の傾聴姿勢をカイゼンすることで、さらなるボト   

ムアップ体制が整うと感じた。 

� 派遣先は業務実績が数値で現れるため、貢献意欲が強いと感じた。 

 

 

 

「郡山市と派遣先との組織風土について」アンケート結果 
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③ コミュニケーション 

� 派遣先ではメールによるやり取りが主だったため、隣の席でもメールで指示が届くことに   

戸惑いを感じたが、誰がどんな業務をしているかは共有できた。 

� 派遣先では組織全体で金曜日に行事予定を確認するため、他の課の業務内容も把握できて      

いた。 

� 派遣先では個人の作業が多い所属であったため、上司が職場内のコミュニケーションを常    

に意識していた。 

� 郡山市は遠慮している部分があると感じる。 

� 郡山市は組織が大きくコミュニケーションがとりにくい。また類似する業務を行う部署が  

あるため仕事の押し付け合いが多い。 

 

（3）人事交流等派遣経験職員との意見交換会 

第３回研究会で「人は本当のことはなかなか口に出して言わない。アンケートをとったというが、

それが本当の姿か？アンケートはあくまで手段であり、その本質的なところを掘り下げていないの

では本当の現状とはいえない。」と幹事から指摘をいただいた。 

帰庁後、回答者にもう少し掘り下げて聞いてみた方がいいのではないか、もっとざっくばらんに

話をしたら違った答えやもっと本質的なことが分かるのではないかと話し合った。 

そこで、派遣経験職員にアンケートへの協力謝辞とともに、結果についてフィードバックし、さ

らに集まってもらい、アンケート結果について生の声を聞くこととした。 

1. 参加者：派遣経験者８名 

郡山市人材マネジメント研究会４名  

2. 実施日：2017 年７月 27 日 

3. 目 的：・アンケートによる現状把握の掘り下げ 

    ・アクションの種を見つける 

    ・郡山市人材マネジメント研究会の仲間 

づくり 

 

＜内容＞ 

� メールの活用について、当初「真意が伝わらない」、「顔を合わせて初めてコミュニケーシ  

ョンが図れる」という考えがあり、理解していなかったが、話を聞くとあくまでツールのひ

とつであり、スピーディに情報共有を図り、いつでも確認できる便利なものを活用している

に過ぎないということが分かった。 

� 本当に必要なものは顔を合わせて話をするということが分かった。週の初めに朝礼があり、  

今日そして未来を見据えた予定を言葉で共有しあう、時には自分自身の思いなどもみんなの

前で発する機会がある。 

� 便利なツールを活用しつつ、きちんとコミュニケーションを図っているのが派遣先であり、    

このような事を見てきた派遣職員の思いが、アンケート結果に繋がっていると分かった。 

派遣経験職員とのダイアログの様子 
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� 成果･変化、学び･気づき 

� メールの有効活用等、アンケート結果の本質に迫ることができ、生の声を聞くことの重要  

性を学び、取組むアクションを再構築することができた。 

� 夜の懇親会も併せて開催したことで、昼の意見交換会では出なかった例えば「派遣先の良 

いところを郡山市にフィードバックしたい」など、さらに踏み込んだ声を聞くことができ、

「何かをしたいという声」を上げるきっかけの場が必要だと気づくことができた。 

� 意見交換会や懇親会の開催は、仲間づくりの大きな一歩となった。 

� 直接話すこととメールとの効果的な組み合わせが重要であると気づき、こおマネでも郡山 

市のメールシステムの一部で、ラインのグループのような「スペース」機能の利用を開始し 

た。顔を合わせての打ち合わせに加えて、この機能を利用することにより、部会に関する情

報共有を、時間を気にせずにスピーディに図ることができるようになった。 

 

（4）総務部長へのキーパーソンインタビュー 

国や財団等に派遣経験がある職員へのアンケートた結果を基に、組織マネジメントのトップであ

る総務部長へキーパーソンインタビューを行い、郡山市の組織･人材について意見交換を行った。 

1. 対 象：総務部長  

2. 実施日：2017 年 5 月 29 日 

3. 理 由：組織をマネジメントする総務部のトップであり、国（農水省）への派遣経験者のため 

＜内容＞ 

� 組織を良くしていきたいという意欲を持つためには、前例踏襲ではなく、手法を変えるな 

ど常に「カイゼン」していく姿勢が大切と考える。そうすれば仕事も面白くなる。 

� 仕事のやりがいや意欲を高めるためには、周囲が認める、褒めることが必要である。他者 

からの受容がやる気につながる。 

� コミュニケーションを高めるためには、隣の人や職場内で話しをしたり、聞いたりするこ 

とが必要と考える。メールはあくまで情報伝達手段であって、コミュニケーションをとる 

ためには、直接の会話が必要と考える。 

� 組織のありたい姿は、ボトムアップで仕事ができる組織。市長がやりたいこと（目標）を 

掲げたとき、実施する方法はいろいろあるはず。その方法をどんどん提案できる組織がよ 

い。 

� 成果･変化、学び・気づき 

� 総務部長に、部会が大切にするキーワード「ドミナントロジックを転換する（過去や前例

に囚われない）」と同じ思いがあることに気づいた。 

� 受容やコミュニケーション、カイゼンを大切に仕事を進める総務部長の姿勢に共感するこ

とができた。 

� 総務部長や人事課長等と懇親会を開催し、関係を築くことができ、「こおマネサポーターと

して私たちの活動を後押ししてくれた。 
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（5）組織の現状の研究結果 

 以上の調査により、郡山市の組織の現状は組織論の観点から言えば課題があると言える。調査

に協力した職員も、問題点をさがすという観点で答えていただいているため、派遣先をよく見て

しまう傾向はあったとは思うが、これを考慮してもアンケートや直接の聞き取り、キーパーソン

の言葉からも、課題が見えてきた。 

 まず、組織として組織目標の共有が不十分であることは問題であると思う。組織目標を確認し

合う場の設定がない（正式に言うと、所属ごとに行っているところはあるが）のは、職員自身の

業務の全体像や位置づけが見えず、これが結果として貢献意欲低下に繋がっていると考える。定

期的な組織目標を確認し合う場が必要である。国をはじめとした派遣先では、定期的な朝礼等を

通して、業務の進捗状況を確認している。 

また、派遣先では、各種報告のスピードが早いことが判った。メールでのやり取りが活用され

ている。出張の報告等は、簡単なメモにしてメールでの報告で済ます。これを職員全員が把握で

きるシステムである。これにより時間をかけるべきものとそうでないもののすみ分けができ、時

間が効果的に使われている。郡山市では、このようなすみわけはされていない。このため、重要

な報告も簡易な報告も同じ扱いとされ、効果的な時間の活用に至っていない。 

メールという便利なツールの活用はあるものの、肝心な顔と顔を合わせたコミュニケーション

も怠っていない。時間外の飲み会はもとより、前述の朝礼等の場を通して今日そして未来を見据

えた予定を言葉で共有しあい、時には自分自身の思いなどもみんなの前で発する機会があるなど

一人ひとりの職員を理解する仕組みがある。また、あいさつもきちんと大きな声でなされている

ため、組織全体が生きている。あいさつについては時折新聞への投書等でも職員にあいさつされ

ないといった内容を見る。あいさつの徹底を促されるものの、個の職員の心情に訴えるだけで、

なかなか実行されない状況である。 
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3-2 郡山市の組織･職員のありたい姿 

郡山市の現状について捉えることができたが、これを出発点として、次のテーマである郡山市の

未来がこうあるべきという「郡山市のありたい姿」を定めることが求められた。 

第２回研究会において、「価値前提（ありたい姿）から物事を考えることが重要である。どんな目

標を設定したか、何を目指すかで思考と行動が変わる。だから『ありたい姿』を考えるのは重要で

ある」とアドバイスを受け、私たちは郡山市の組織･人材のありたい姿を考え導き出した。 

 

(1)価値前提（ありたい姿）の導き方 

ありたい姿を導くのはとても難しい作業だった。そこで、第２回研究会で他市職員と話し合った

20 年前、そして 20 年後のありたい姿について、改めて郡山市人材マネジメント研究会４名でブレ

インストーミングを行った。 

また、当時 2018 年度から８年間の郡山市のまちづくりの方向性を定める「郡山市まちづくり基

本指針」を策定中で、市民が描く未来のまちづくりを検討していた。これも参考にしながら、組織

や職員がどうあるべきかの視点で対話（ダイアログ）を通して、ありたい姿を描いていった。 

 

（2）20 年前の私たちを振り返る（ダイアログ） 

       ＜20 年前＞                  ＜現在＞ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

車、テレビ、エアコン

は一家に 1 台 

今よりも対面コミュニ

ケーションがあった 

子どもはみんなで集

まって遊んでいた 

塾通いが 

今ほど無い 

携帯電話が普及 パソコンが普及 

車、テレビ、エアコン

は 1 人に 1 台 

対面コミュニケーシ

ョンが少なくなった 

塾が子どもの 

居場所 

SNS の時代 

20 年前は、携帯電話やＰＣが普及し始め、「集団」から「個人」へのターニングポイント

であったことに気が付いた。 

「ありたい姿」をダイアログ 



 

- 23 - 

 

（3）20 年後はどうなっているか（ダイアログ） 

＜主なキーワード＞ 

■社会全体 

� 人口減少 

� 労働力人口減少 

� 定年延長 

� 人材獲得競争 

� 経済規模減少 

� AI 化        など 

 

 

■郡山市 

� 職員減 

� 職員の平均年齢 UP 

� AI により大半の業務が不要に 

� 市役所に人がいない？    など 

 

 

 

 

 

（4）私たちの考える「ありたい組織･人材の姿」 

20 年前、20 年後の対話（ダイアログ）を通して導き出したありたい姿は、「３Ｓを実践できる組

織・職員」、「４Ｃを実践できる組織・職員」であった。 

「３Ｓ」とは「Smile」、「Speed」、「Smart」の頭文字をとったものである。この言葉は、市長が常

日頃発している言葉でもあり、私たちの中には、この言葉に対しそれぞれの想いがすでにあったこ

と、そして、改めて対話し４人で意味づけを行ったことで、アクションへのイメージが沸きあがっ

た。 

 

 

 

 

 

 

 

 

20 年後のマインドマップ 

「３Ｓ」を実践できる組織・職員 

� Smile！：いつでも、どこでも、だれにでも本当の笑顔で仕事ができる組織・職員となること。 

� Speed！：住民として自ら考え、迅速に行動し挑戦する組織・職員となること。 

� Smart！：効率の良い仕事により成果を出せる組織・職員となること。 

20 年後は、人口減少や AI の進化が進むなど社会の変化は加速していく。郡山市も例外で

はなく、職員も減り、AI 化が進むと予測できた。 
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また、「４Ｃ」とは「Communication」、「Collaboration」、「Creation」、「Critical thinking」

の頭文字をとったもので、ガバナンスにでていた言葉であるが、これからの社会変化に対応して

いくために必要な職員の能力であるという話に共感することができ、あるべき姿に必要と考え

た。 

 

 

 

 

 

 

 

 

（5）地域社会にどんな価値を提供できるか 

 組織、人材のありたい姿（状態）になった時、私たちが地域社会にどのような価値を提供できる

かをダイアログしたことで、ありたい姿から物事を考えると思考と行動が変わることに気づくこと

ができた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

「４Ｃ」を実践できる組織・職員 

� Communication：コミュニケーション 

� Collaboration：協働 

� Creation   ：創造 

� Critical thinking：批判的思考、先入観を捨てて見る、聞く、考える 

� 行政が身近に感じられ、相談しやすくなる。 

� 社会変化・住民ニーズに真に必要なサービスを効率よくスピーディに提供できるように

なる。 

� 今後到来する AI 社会においても、温かみのある組織･職員を提供できる。 

� 様々な考え方の人がいる中で、対話で理解を得られる答えを導き出せる 

ようになる。 

� 現在市民総ぐるみで策定中の「郡山市まちづくり基本指針」の中で市民が描いた将来の

郡山市のありたい姿を実現することができる。 

市民サービスの向上 



 

- 25 - 

 

3-3 ありたい姿の実現に向けて取り組んできたアクション 

 ありたい姿の実現のために私たちが掲げたアクションは８ページの「所属組織の変革に向けた基

本シナリオ」にあるように 

① Smile あいさつロード～庁内にあいさつ促進区間を設定～ 

② ３Sミーティング～朝礼・終礼等による情報共有の場を設定～ 

③ こおマネサポーターズクラブ～仲間を増やす～ 

の３つである。 

 これら３つを柱として、活動を草の根で広める「自主的な活動」、全庁的に制度化を目指す「オフ

ィシャルな活動」、活動に一緒に取り組んでもらう、または応援してもらう「仲間づくり」の視点か

ら、様々な活動を行ってきた。   

人マネ１期生で、私たちの活動自体がほとんどの職員に知られていない中で、いかに組織全体に

受け入れられ、広めることができるかを常に考えながら取り組んできた。 

 

3-3-1 自主的な活動                                  

（1）自所属にて朝礼・終礼を開始（2017 年 10 月） 

アクションの一つ「３Ｓミーティング～朝礼・終礼等の情報共有の場を設定～」を全庁に広める

第一歩として、これらを自所属にて開始した。いきなり全庁ではじめましょうと言っても説得力は

なく、まずは自分たちの所属で実践してその効果を実感し、それから全庁に広めていくことにした。 

2017 年 10 月 16 日には道路建設課にて朝礼・終礼を、同じく 10 月 17 日には市民・ＮＰＯ活動推

進課にて朝礼を開始した。人マネでいう「ゲリラ」的な取り組みだ。 

事前にそれぞれの所属長等に趣旨を説明し、「もともと必要性を感じていた」「組織目標や進捗状

況、課題をメールだけでなく顔を突き合わせて共有する場があるのは意義がある」等の賛同のコメ

ントをいただき、開始に向けた後押しとなった。 

実施にあたっては、所属によって環境が異なることから、所属に合った実施方法を検討した。今

後朝礼・終礼等を全庁的に広めるためには、窓口業務が多い、または外に出る機会が多い等なかな

か職員が一堂に会せない職場、比較的職員が集まりやすい職場等、それぞれの環境に応じた実施方

法の検討が必要になるが、その一つの事例として今回の実施が参考となればと考えている。 

 

□ 市民・NPO 活動推進課において開始した朝礼 

１.日程 毎週火曜日 午前８時 30 分～（10 分程度） 

２.対象 全職員 

３.司会 各職員が持ち回り 

 ４.内容 （1）係、センターの今週のスケジュール、進捗、 

目標報告  

※場合によっては係を超えてワーク 

        シェアリング 

     （2）課長から一言（目標、体調管理、庁議報告、職員への慰労等） 

（3）司会のスピーチ 

 

市民・ＮＰＯ活動推進課の朝礼の様子 
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□ 道路建設課において開始した朝礼 

１.開催日 毎週火曜日 午前８時 30 分～（10 分程度） 

 ２.対 象 全職員 

  ３.司 会 課長補佐 

 ４.内 容 （1）課の今週のスケジュール 

       （2）庁議報告で特に重要なものの周知 

（3）各係今週のスケジュール、進捗、目標報告、相談事項の簡易報告 

 ※場合によっては係を超えてワークシェアリング 

（4）課長から一言（課の方針、今週の目標、体調管理等） 

 

□ 道路建設課で開始した終礼 

１.開催日 毎日午後５時～５時 15 分（15 分間） 

２.対 象 係長 

３.司 会 課長補佐 

４.内 容 （1）係の本日の業務報告及び翌日の業務確認 

（2）本日の超過勤務者の確認、翌日の休暇・研修等の報告 

(3) 必要に応じて課長から一言 

 

� 成果・変化、学び・気づき 

� 組織として目標に向かい業務に取り組むためには、情報共有が重要であることを改めて学 

んだ。 

� 課内進行管理（マネジメント）が容易になった。 

� 係長の自覚の向上に繋がった。 

� 課内職員の人材育成に繋がった。 

� 部会参加前から朝礼を実施している保健所総務課においては、自分たちで朝礼をアクショ 

ンとして掲げ、その意義を考えることによって、改めてその重要性を認識することができた。 

 

（2）「保健所に Smile あいさつロードをつくる会」の活動(2018 年 2 月～)             

 アクションの一つである市役所本庁舎への「Smile あいさつロード」の設置は後述（P27）のよう

に職員提案制度に応募して採用となる。しかし、提案は笑顔のあいさつを広めるための手段であり、

目的ではない。一つのきっかけづくりである。そこで本庁舎よりも小規模な出先機関、保健所での

実現を目指した。 

 2018 年２月、「保健所に Smile あいさつロードをつくる会」を結成し、保健所長公認のもと、自

主的に活動を開始した。メンバーは公募し、12 名でスタート。2018 年３月 14 日現在 16 名で活動

している。保健所組織の全所属（出先機関含む）、保健師、歯科衛生士、臨床検査技師、化学、獣医

師、事務職と様々な職種の職員が参加し、所属、職種を超えた対話を行っている。 

 人マネの経験を活かして、保健所の現状、ありたい姿を明確にし、思いを共有しながらあいさつ

ロードの実現へ向けて検討を重ねている。 
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� 変化・成果・学び・気付き 

� 誰かに誘われてメンバーになった職員が多いが、内容には興味があった職員がほとんどで、背

中を押すことによって一歩踏み出す職員が多いことに気づいた。 

� 毎回の対話を大変楽しく行っており、その噂が広がり、新規メンバーの獲得につながっている。 

� 普段なかなか会話をしない職員とも交流を深めることができ、お互いどのような職員なのかを

理解し、横のつながりが強化され、業務遂行にも好影響をもたらしている。 

� 会を結成して対話を重ねる行為自体が、保健所の組織風土をさらに良くするきっかけとなって

いる。 

� 所属長からはボトムアップでどんどん提案してほしいとの言葉をいただき、様々な案件を提案

しやすい環境をつくることができた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3-3-2 オフィシャルな活動                                 

（1）職員提案制度により「朝礼」「Smile あいさつロード」を提案（2017 年 10 月 31 日）             

「朝礼・終礼」については、自所属で実施し、その効果を実感することができた。「Smile あいさ

つロード」については、自分たちが、まずは積極的に庁内であいさつするように心がけるようにし

た。これらを全庁的に広めたい。でも私たち３人に何ができるだろうか。活動を応援してくれる周

囲の人は日に日に増えている。上司、人事担当、そしてプライベートな仲間など・・・。しかし、

郡山市職員は臨時職員や嘱託職員を含め約3,000人もおり、どうすればみんなに有効性を訴えられ、

いっしょに実行してもらえるだろうか。 

 そこで導き出したのが、職員提案制度の活用だった。人マネでいう「オフィシャル」な取り組み

である。本制度は、職員の創意・工夫による提案を奨励することにより、職員の能力アップ、業務

推進の意欲向上、業務の更なる効率化を図ること等を目的としている。 

審査会を経て採用の可否が決定される。採用となれば担当部署が実現に努めることとされている。 

組織全体に受け入れられる雰囲気醸成のため、このようなオフィシャルな仕組みでアクションの

メリットを訴え、実行につなげることとした。（審査会は 2017 年 12 月 26 日実施。P29） 

 

「保健所に Smile あいさつロードをつくる会」ミーティングの様子 
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� 成果・変化、学び・気づき 

� 職員提案制度というオフィシャルな制度を利用するにしても、朝礼・終礼のようにまずは  

自分たちが実践して、そのメリットをしっかりと理解し、具体的な例を示して提案すること

が重要であることを学んだ。 

 

（2）市長への活動報告（2017 年 11 月 2 日）                             

 活動を実施するうえで、組織のトップの理解は必要不可欠である。2017 年 11 月 8 日に早稲田大

学マニフェスト研究所顧問である元三重県知事の北川正恭先生が郡山市長を訪問するのに合わせ、

市長に中間報告を行った。 

 市長の希望でランチミーティングによる報告となった。派遣経験職員に対するアンケート結果、

それに基づく「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」等の私たちのアクションを説明し、応援の言

葉をいただいた。 

 

� 成果・変化、学び・気づき 

� 市長の「私と所属の向かうべき方向が一致したとき、事業は良い方向へ向かう。鯉の例が 

そうだ。」との言葉が印象的で、「組織目標・情報の共有」の重要性を改めて実感した。 

 

（3）北川正恭顧問来郡（2017 年 11 月８日）                            

 早稲田大学マニュフェスト研究所人材マネジメ

ント部会顧問の北川正恭氏が郡山市長・副市長を

訪問し、私たち人マネメンバーも同席して懇談し

た。 

 また、庁議メンバー（部局長）に対し、北川顧問

から講話をいただいた。 

 

 

 

� 成果・変化、学び・気づき 

� 北川顧問が市長・副市長に活動への協力を求めるとともに、私たちの活動への後押しをい 

ただき、より活動しやすい環境が整った。 

� 各部局長に私たちの活動を PR することができた。 

� オフサイトミーティング（ＯＭ）や勉強会の開催について、北川顧問からぜひ広げてほし

いと話を いただき、市長からも後押しをいただいた。 

� 前日のこおマネサポーターズクラブＯＭと北川顧問のＯＭの有効性（横のつながり、活動

の伝播）の言葉がつながり、アクションの「仲間を増やす」ためのＯＭの有効性を改めて実感

した。 

� 組織のトップを巻き込むこと、理解を得ることの重要性を改めて実感した。 

 

 北川顧問と懇談する市長、人マネメンバー 
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（4）職員提案制度審査会（2017 年 12 月 26 日）                                

 10 月に職員提案制度により「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」を提案したが、その審査会が

行われた。総務部次長が審査委員長、各部局の次長が審査員となる審査会で約 10 分間のプレゼン

を行い、本市の現状分析のために実施したアンケート結果に基づくアクションであること、全庁に

広めるためのきっかけとしたいことを訴えた。 

 

＜審査員からの質問＞ 

 Q.１ 朝礼について、窓口がある所属では時間内に実施することが難しい場合もある。就業時間前

に実施することは検討したか。 

 A.１ 窓口業務がある所属については、工夫が必要という認識はしているが、具体的にどうするか

までは検討していない。今回は、朝礼・終礼が全庁的に広まるきっかけとなればと考えており、

例としてスタンダードな朝礼の流れを示しているが、これを機に、各所属がそれぞれの職場環境

に合わせた形で実施方法を検討できればよいと考えている。 

 

Q.２ 派遣職員へのアンケートについて、郡山市から外に出た職員に聞いたことはすごく良いこ

とだと思うが郡山市には逆に外から来ている職員もおり、それらの職員の声を聞くことで双方

向なものとなり、さらに説得力を増すのでは。 

A.２ 非常に限られた時間でのアンケートの実施だったため、今回は郡山市から外に出た職員に

のみ実施したが、おっしゃるとおり説得力は増すと思うので、参考にさせていただく。 

 

Q.３ Smile あいさつロードについて、「あいさつ週間」等のように、一定区間のみではなく、庁

舎全体を対象とし、一定期間を強化期間とすることは検討しなかったか。 

A.３ 「あいさつ週間」等の期間を定めることも検討したが、まずは庁舎の一部を設定し、そこか

ら全庁広めることが効果的と考えた。先日開催したオフサイトミーティングでも、「あいさつ

ロードはまずは小さい範囲から始め、最終的には広い範囲にすると受け入れやすい。」との意

見をいただいた。 

 

  後日審査結果が発表され、２件とも「採用」となった。これにより、「朝礼・終礼」「Smile あい

さつロード」がオフィシャルとして動き出す第一歩を踏み出したのである。 

 しかし、私たちのアクションは職員提案制度に採用されることが目的ではない。アクションを実

行するための手法のひとつであり、私たちはこれからも「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」を

広めるために活動を続けていくことを改めて確認した。 

 

� 成果・変化、学び・気づき 

� これまでの研究会のプレゼン、市長への報告、オフサイトミーティングの開催により、私 

たちの意見をブラッシュアップすることができ、審査会には自信を持って臨むことができた。 

� 派遣職員に対するアンケート結果は審査委員に対して大変説得力があり、データの重要性 

を改めて実感した。 

� 私たちの活動を全部局の次長に PR することができた。 
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（5）派遣職員報告会(2018 年２月２日)                                

 郡山市では、国や福島県、民間企業や研修等に職員を長期派遣している。 

派遣先での業務や研修内容を今後の業務遂行の参考とするため、派遣職員報告会が開催され、私

たち人マネメンバーも報告者となった。 

 私たちが現状分析のために実施したアンケートの対象者は、まさに国や県等への派遣経験者であ

り、郡山市と派遣先での違いについてどのような意見ができるか大変興味深かった。 

 私たちの報告内容は以下の通りである。 

1. 人材マネジメント部会とは 

2. 組織・人材の現状 

3. アクションである「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」を職員提案制度に応募→採用 

あいさつ・朝礼の“ある”“ない”のビフォーアフターを寸劇で再現 

4. こおマネサポーターズクラブ PR（2/17 福島県内自治体交流会 PR P35） 

 

� 変化・成果・学び・気付き 

� 「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」のメリットを広く PR できた。 

� 報告会への参加者アンケートでは、「朝礼を自所属でもやってみたい」との意見があった。 

� 復興庁への派遣職員が、相手（被災者・地域住民）の土俵に入り込むこと、対話が重要である

ことを訴えており、人マネの活動との共通点を感じた。 

� 報告会の開催が全所属に通知されたことにより、人マネの知名度が急激に上がった。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（6）職員提案制度に基づく「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」検討（2018 年 2 月～） 

 職員提案制度により「採用」となった「朝礼・終礼」「Smile あいさつロード」の実現に向け検討

がはじまった。担当部署は人事課、そして担当職員は郡山市人材マネジメント研究会の一員として

私たちの活動に参加している職員だ。これらをアクションに選んだ過程から一緒に対話をしており、

大変心強い職員が担当となった。改めて人事課の理解を得て、情報を共有しながら活動することの

重要性を感じるとともに、人事課が活動しやすい環境を整えていただいていることに感謝している。 

 企画には私たちも意見を出し合い、あいさつしやすい環境づくり、例えば癒し系の BGM、笑顔に

なれる写真の掲示等のアイディアを出した。 

多くの職員を前に活動を報告             国・県・民間等派遣職員と 
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� 変化・成果・学び・気付き 

� アクションがオフィシャルなものとなり、実現が見えた。 

� 保健所の Smile あいさつロードでもあいさつしやすくする仕掛けを検討しており、情報共 

有を図ることができた。 

 

3-3-3 仲間を増やすための活動                            

（1）こおまねサポーターズクラブ 第１回オフサイトミーティング（2017 年 11 月 7 日）       

アクションの一つで仲間を増やすための「こおマネサポーターズクラブ」オフサイトミーティン

グを 2017 年 11 月７日に初めて開催した。 

郡山市職員のみならず、同じく人マネに職員を派遣している会津坂下町職員も参加。 

早稲田大学マニュフェスト研究所人材マネジメント部会幹事の佐藤淳氏を講師に迎え、「プロア

クションカフェ」によりグループで対話した。 

 初めてのオフサイトミーティングの開催で不安があったが、はじまってみれば大盛り上がりで、

人マネメンバーにとっても他の参加者にとっても大変有意義な場となった。 

 

 １.日 時 2017 年 11 月７日午後６時～ 

 ２.参加者 20 名（佐藤淳先生（ファシリテーター）、 

郡山市 15 名、会津版下町４名） 

３.内 容 （1）郡山市人材マネジメント研究会の活動 

      （2）グループワーク「プロアクションカフェを 

体験しよう！」 

① 人マネメンバーが「朝礼」「Smile あいさつロード」の想い

を説明。 

② 参加者は質問を重ね、プロジェクトを実行するうえで不足

していることを明確にする。 

③ 人マネメンバーがそれぞれ気づきと今後の行動を発表。 

 

� 成果・変化、学び・気づき 

� 「個人のコミュニケーション能力も重要だが、個人に頼らずにコミュニケーションを図れ 

る環境を整えることが重要だ。」「あいさつロードはまずは小さい範囲から始め、最終的には 

広い範囲にすると受け入れやすい。」等の意見をいただき、私たちの考えがブラッシュアッ 

プされた。 

� 参加者同士の会話の中から「私も実践してみたい！」との声があがるなど、参加者同士が 

刺激を受ける場とすることができた。 

 

� 私たちの期待以上に対話が盛り上がり、心の中の想いを表に出す場の設定が重要であるこ 

とを学んだ。 

� 会津坂下町職員とのネットワークができ、今後の活動に広がりができた。 
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（2）総務部長等との懇親会(2017 年 12 月 26 日)                               

 今回の人マネ派遣では、総務部長、人事課長はじめ人事課の皆さんに多大な協力をいただき、私

たちが活動をしやすい環境を整えていただいている。人事課の担当職員は毎回のようにミーティン

グに参加し、ありたい姿の実現のため一緒に活動している このような応援に対して感謝するとと

もに近況報告のため、総務部長、人事課長、人事課職員との懇親会を開催した。 

  

� 変化・成果・学び・気付き 

� これまでの「研修」にはないアクションを伴う継続的な「研究」の重要性を改めて理解い 

ただき、２期生の派遣につなげることができた。 

� 研修等受講者がフィードバックする場がないことを伝えたことにより、国・県等への派遣 

職員にあわせ、人マネ及びせんだい大志塾受講者の報告会が開催されることになった。 

 

（3）ふくしま OM 新年会（2018 年１月５日）                                

  福島県、いわき市、本宮市、国見町の自治

体職員のほか、民間企業経営者、NPO 関係者、

横手市への就職が内定している大学生、さらに

は、東北 OM の運営委員を務め、月間ガバナン

スに連載記事を掲載している山形市職員の後

藤好邦氏が参加。それぞれの活動報告や情報交

換を行い、大変有意義な時間となった。 

 

 

 

 

 

第１回オフサイトミーティングの様子 

様々な職種とのつながりを持てたふくしま OM 新年会 
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� 成果・変化、学び・気づき 

� 席上、ふくしま OM と人マネ参加自治体の連携による勉強会の開催が提案された。ふくしま 

OM も人マネも「地域を良くしたい」という思いは同じであり、私たちとしてもぜひ実施した

いと考え、2017 年２月 17 日開催の福島県内自治体職員交流会で提案することとした。 

� 全国にネットワークを持つ山形県職員の後藤氏の体験談、全国で話題となっている自治体

経営シュミレーションゲーム「SIM ふくしま」の立ち上げに関わる福島県職員、被災地の復興

に日々奮闘する NPO 関係者、「地域に飛び出す公務員」を卒論のテーマとしている学生の活躍

等、参加者の熱意あふれるアクションに刺激を受け、今後の活動の後押しとなった。 

� 他の自治体職員や民間企業経営者等とのネットワークができ、活動に広がりができた。 

 

（4）地域の未来を創造するための実践スキルアップ講座（2018 年 1 月 27 日）                  

 東京での人マネ研究会最終回に合わせて、地域の未来を創造するための実践スキルアップ講座が

開催された。マネ友が企画したもので、「ファシリテーション de コミュニケーション」「対話型自

治体経営シュミレーションゲーム SIM 熊本 2030」「つながりと共感を紡ぐ グラフィックハーべス

ティング」の３分科会があり、私たち人材マネジメント部会参加者に加え、民間企業の方など総勢

約 100 名が参加した。 

私たち３人は、それぞれの分科会に各１名参加し、学び、気づきを共有することとした。 

 

□ ファシリテーション de コミュニケ—ション 

～場に一体感を与えるワールドカフェセミナー～ 

 １.講師 加留部 貴行氏（日本ファシリテーション協会フェロー） 

  ２.内容 対話とは、ファシリテーションとは、ワールドカフェとはを学び、ワールドカフェを 

実践して、一体感が醸成される過程を体験 

        ・対話と気づきで「出席者（受身）」を「参加者（主体的）」にする 

        ・対話＝聴く＋話す 

          聴くは″ゆるす″と読む。→ゆるし合える状態になっているかどうかが重要 

        ・ファシリテーションとは 

          「容易にする」が語源。支援する、促進する、助長する、円滑にする。 

        ・ワールドカフェのメリットは共有・発散 

           「良い話」と「良い話」が結びついて新しいアイディアが登場する。 

           席替えにより良い意見が会場全体に届き、それが我がものになる。 

           意思決定はできないが、キーワードの抽出による緩やかな要約が可能 

        

� 変化・成果・学び・気付き 

� ファシリテーションは″○○しやすくする″ことであるから、ワークショップのみならず

職場内や家庭内でも活用できることを学んだ。 

� ワールドカフェの実践により会場に一体感が生まれたことを実感し、その有効性を強く感

じることができた。 
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� ワールドカフェを体験するにあたり、参加者

が考えた「問い」の人気投票を行ったが、シン

プルで万人が興味のわくものが選ばれ、対話

も大変盛り上がった。ワールドカフェの実践

にあたっては、「問い」の設定が大変重要であ

ると学んだ。 

� ワークショップの参加者を募集する際は、当

日のイメージをしっかりと伝え、安心しても 

らうための環境づくりが重要であると学んだ。 

   

 

□ 対話型自治体経営シュミレーションゲーム～SIM 熊本 2030～地域の未来をリードせよ～ 

１.講師 和田 大志氏（熊本県職員、マネ友） 

２.内容 2030 年までに架空の市で迫り来る課題

に対し、その市の幹部となり、対話により事

業の選択と集中を進め、課題を乗り越え、解

決策を探り、市を理想の街に導くシュミレー

ションゲームを体験。 

    

� 変化・成果・学び・気付き 

� 自治体が直面している人口減少・少子高齢化に

よる構造変化が、税収入減や社会保障費の増大

による財政状況の厳しさをもたらしているこ

とを体験した。自治体の財政問題を自分事とし

て考えるきっかけとなった。 

� 限られた時間の中で、チームで知恵を出し合いながら解決への方向を探り、結論を出さなけ

ればならない。さらに、財源を捻出するため既存事業の廃止やそれに伴う影響について、住

民や議会に対し説明責任を果たさなければならず、それができない自分が不甲斐なかった。 

� 直面している課題に目を奪われ、「事実前提」で話し合いをしてしまった。改めて、「ありた

い姿」を常日頃から考えるクセをつけたいと思った。 

� 同じチームであっても、初めは一人ひとりが違う方向を向いていたと思う。意見の対立もで

てきた。そうした状況を乗り越えるために「対話」が必要であり、「対話」の重要性を学んだ。 

 

 

□ つながりと共感を紡ぐグラフィックハーべスティング 

 ～じわじわワクワク楽しく、持続可能な地域をつくるために～ 

  1.講師 牧原 ゆりえ氏（一般社団法人サステナビリティダイアログ） 

2.内容 共通言語である「絵」を使って、プロジェクトや会議の場でわかりやすく全体像を示

し、議論の見える化と明確化、広がり等を一枚の紙に表示するグラフィックハーべス

ティングの基本を学ぶ。 

 

SIM 熊本 2030 の様子 

ワールドカフェセミナーの様子 
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� 変化･成果、学び･気づき 

� 講師から見せられた絵を、見ていない受講者に言

葉で伝え描いてもらう内容があった。いかに言葉

は情報量が少なく、正確に相手に伝わりきれない

ものかを実感した。 

� シンプルな「絵」は誰にでも伝わる言語である。

自分の仕事にこれまで活かしきれていたか。もっ

と活用するべきと思った。また、「絵」を描くこ

とは右脳を活用することであり、普段とは違った

発想にも繋がると思った。「絵」を描くことに上

手い下手はないと感じた。 

� ファシリテーションに活用でき、議論の幅が広

がると感じた。また、場もゆるむ感じがでて緊張

感の除去にも繋がると思う。これからの行政に

必要なアイテム・考え方だと思う。 

 

（5）福島県内自治体交流会(2018 年 2 月 17 日)                                   

 2017 年 10 月の第４回究会の際、会津坂下町職員から福島県の人マネ参加自治体の交流会を郡山

市で開催しないか、とのお話をいただいた。 

 交流会は昨年度の伊達市での開催に続き２回目で、福島県の中央に位置し、各自治体が集まりや

すいということで郡山市を選んでいただいた。 

 私たちとしても、活動の幅を広げるきっかけとなり、他自治体職員とのネットワークができるこ

とから、ぜひ開催したいと考えた。 

 交流会の準備にあたっては、会津坂下町の皆さんに企画や各自治体との調整、講師である人マネ

の佐藤幹事との調整等にご尽力いただいた。また、私たちとの事前の打ち合わせのため、勤務終了

後、雪が降る中、郡山市までおいでいただいたことには本当に感謝している。 

 交流会には郡山市、相馬市、伊達市、会津坂下町の人マネ参加自治体や過去に参加していた自治

体の他、会津若松市からも参加いただいた。 

 交流会の内容は以下の通り。 

 

１.場  所 郡山市役所北庁舎２号棟 1階会議室 

２.参加者数 29 名（佐藤淳先生（ファシリテーター）、郡山市 16 名、会津若松市３名、 

相馬市１名、伊達市１名、会津坂下町７名） 

３.テ ー マ 対話しよう!!自治体職員のありたい姿 

        ～「県庁そろそろクビですか?」のマネ友佐賀県庁円城寺さんに学ぶ 

４.内  容 （1）オープニング 

（2）youtube 視聴「円城寺さんの TED」、感想共有 

       （3）ワールドカフェ 

①円城寺さんの動画を視て、目から鱗だったことは? 

          今まで、自分が固執していた思い込み（ドミナント・ロジック）は? 

         ②どんな自治体職員になりたいか? 

スキルアップ講座のハーベスティング 
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         ③ありたい自治体職員になろうとする前に湧きおこる「諦めの声」「恐れ」は? 

それを乗り越える為にはどうすれば良い? 

（4）ハーベスティング（対話の収穫） 

       （5）全体セッション 

 

� 変化・成果・学び・気付き 

� 声をかけて参加いただいた職員が多かったが、「出先機関の専門職で異動がなく、外とのネ 

ットワークをつくりたい」「平凡な毎日を過ごしていて何か新しいことにチャレンジしたい」 

等しっかりとした目的を持って参加しており、一歩踏み出すためのきっかけの場を提供する 

ことができた。 

� 全体セッションでは、参加者一人ひとりが心に残ったキーワード、例えば「やると決める」 

「相手を動かすためには情熱が必要」「″なぜ？″は周りを巻き込む言葉」「人を変えること 

はできないが動かすことはできる」等を発表したが、それが結果として今後の決意表明とな 

り、それぞれの発表に刺激を受け、会場全体が一歩踏み出す勇気を抱いていた。 

� 福島県内の人マネ参加自治体の結束が強くなり、今後も交流会を開催することを確認した。 

� ふくしま OM と連携した勉強会について提案し、実施についてコンセンサスを得た。 

   （P32 ふくしま OM 新年会） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

福島県内自治体交流会の様子 
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４ 未来に向けた展望 

4-1 未来へ向けた基本理念～マネ友として仲間と協力･連携を続ける 

  

私たちは郡山市の１期生であったため、相談できる先輩がおらず、どのように活動していけば

よいのか分からなかった。しかし、初めてということで、逆に、自主性や主体性を大切にしてい

ただき、いろいろ支援をいただいた。 

次年度、郡山市から２期生となる３名が派遣予定である。そして、この３人は、新たな私たち

の仲間である。私たちは１人ではなく、３人であったことが力となった。３人から、４人、５

人、６人…と仲間が増えることで、より一歩が踏み出しやすくなると考える。 

２期生となる３人には、３人の考え方や想いが生まれ、行動することであろう。その新たな仲

間の活動を支援していきたい。私たちの組織の将来を良い方向に変えていくために、ゆっくりで

はあるが継続して、ゆったりではあるがつながって、多くの職員がともに踏み出せるよう取り組

んでいきたい。 

 

4-2 ありたい姿を実現するための取り組みシナリオ 

（1）Smile あいさつロード 

本庁舎、保健所で実現の見通しが立っているが、重要なのはスタートした後である。さらに素晴

らしい職場環境としていくために、人マネメンバーが積極的に関わり、改善を重ねていきたい。 

 また、本庁舎、保健所以外の出先機関についても、「Smile あいさつロード」を広げられるよう働

きかけ、郡山市の公共施設はどこに行っても「Smile あいさつ」がある状態を目指していきたい。 

 

（2）３Ｓミーティング（朝礼、終礼等） 

 朝礼、終礼は職員提案制度に応募し「採用」となり、今後全庁的に実施が奨励されることになる

が、各所属の環境にあったミーティングを実施していく必要がある。そのためにも、こおマネサポ

ーターズクラブの仲間を通じて情報交換を行い、私たちの所属をはじめ、サポーターの所属におい

てより効果的なミーティングへと日々改善していきたい。 

 

（3）人事課研修における“課長・主事ダイアログ”の提案・実施 

 1 年間の研究を通じて、常に対話を行いその重要性を実感してきたが、対話文化をぜひ定着させ

たい。きっかけづくりとして、人事課の階層別研修に、課長・主事ダイアログを提案したい。前述

した「地域の未来を創造するための実践スキルアップ講座（P33）」のワールドカフェセミナーでは、

講師の加留部氏から、ある消防署では、ベテランの技能が若手に継承されていない、との問題を抱

えており、ベテランと若手の対話を開催したところ、ベテランからは「もっと話をしたかった」、若

手からは「もっと話を聞きたかった」と大変好評だったとのことだ。近年は、プライベートなつな
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がりが薄く、コミュニケーションをとる場が少なくなり、「上司の考えがわからない」「若い人の考

えがわからない」といった声が多く聞かれる。このような現代社会に、意図的に対話の場をつくる

ことが重要だと思う。中核市移行や東日本大震災への対応等様々な経験を持つ課長クラスと、大き

な夢と希望を持って本市職員となったが、現実とのギャップに「こんなはずじゃなかったのに」と

感じる傾向がある若手職員とが対話することは、双方にとって大きなメリットがあると考える。ま

た、各課長が対話のメリットを実感し、自所属にも対話を持ち込むことがあれば、対話文化が広が

るきっかけとなる。私たちの新たなアクションとして、人事課に提案し、実現に向けて積極的に関

わっていきたい。 

 

（4）こおまねサポーターズクラブ 

 アクションを継続、発展させていくためには、引き続き仲間づくりが必要である。今回、こおま

ねサポーターズクラブ オフサイトミーティングや福島県内自治体交流会を開催してみて、「心の中

の声」を発するきっかけの場として大変有効であると実感した。「心の中の声」を共有することによ

り、仲間となり、活動の輪を広げていきたい。 
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５ おわりに 

 

第１回目の仙台での研究会終了後、不安と混迷で先が全く見えない状況だった私たち３人。 

しかし、多くの方と対話し、ヒントをいただき、刺激を受け、支えられ、進むべき道を切り開い

てきた。 

人事課には強力なバックアップをいただいた。自身の所属には、研究会の出張や日々のこおマネ

のミーティングに温かく送り出していただくとともに、アクションにも積極的に協力いただいた。

キーパーソンインタビューでは熱い想いを伝えていただいた。多くの方に、アンケートやオフサイ

トミーティングに協力いただいた。県内をはじめ東北地方、そして全国の仲間たちに支えられ、刺

激を受けた。人マネの幹事の皆様には初参加の私たちに親身にアドバイスをいただいた。 

多くの皆様に支えられ、私たちは１年間活動することができた。 

 来年度は活動２年目。引き続き人事課と連携しながら活動を進めていきたいが、「人マネに派遣

されている」という後ろ盾がなくなり、真に自分たちの力が試される年だと思う。 

 ２年目が新たなスタートの第一歩と位置付け、感謝の気持ちを忘れずに、これからも活動を継続・

発展することを誓って、論文を終了とする。 
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付記  

□ 建設部道路建設課 杉内 泰史 

部会の出席は常に頭の疲労を伴った。これはフル回転でいろいろなことを考えていたからだろう。

なかなか最近ではない経験の連続だった。今はこの疲れを楽しんでいる自分がいる。 

今回参加して私たちの気持ちが大きく変わったのは夏合宿だと思う。それまでは私たちが行って

いる研究の方向性が正しいのか否かモヤモヤした気持ちだった。夏合宿の発表で出馬代表から心強

い応援をいただきモヤモヤが晴れ、これ以降は、自信を持って活動を進められたと思う。 

これまでも「組織」とは何か、を考えることはたびたびあったが、ここまで自分ごととして考え

たことはなかったと思う。そして他の職員を巻き込むことはなかなかなかった。しかし、今回活動

を通じて本市職員のみならず、他の自治体の職員、幹事団の方々と接するとともに、自分自身が動

くことの必要性を学ぶことができた。組織を変えるには自分が変わること。 

課題が見えた。向かうべき方向性も見えた。これからもどうしたら組織が動くかをテーマに、対

話を心がけ自分たちが変わることで、良い組織を作っていきたいと思う。 

 

□ 市民部市民・NPO 活動推進課 中野 涼子 

「そもそも『組織』とはなんだろう。」と考え、「私は自分の『組織』に何ができるだろう。」と悩

み、糸口を見つけるために仲間や他の職員と話をし続けた１年間だった。「自分の所属する組織な

のだから、少しでも良くしたい。」「自分のことだから、自分で良くできることがある」と気づいた。 

気づいたからには、「組織変革」という難しいテーマであっても、他人事にしたり、やり過ごしたり

することはできない。本当の笑顔で仕事ができる、市民を笑顔にできる組織・職員を目指したいと

切実に思う。これは私の大きな変化だ。 

少しずつでも、ゆっくりであっても内発的な気づきを生むことこそ、変化につながることを学ん

だ。他の職員も同様に日常の中でありたい姿を思い浮かべることができているか。笑顔で仕事をす

るにはどのような声掛けや行動が必要か。この声掛けや行動が内発的な気づきを生み、動き出すこ

とにつながるか。常に自分自身に問いかけ、また、周りに投げかけていきたい。 

まずは、人事課階層別研修において、職員が現状やありたい姿への想いや共感を重ね合わせてい

くことができるよう、多くの内発的な気づきが生まれるよう取り組んでいきたい。  

 

□ 保健福祉部保健所総務課 城坂 博吉 

 部会の活動を通じて市役所内部の多くの職員と関わったが、最も強く感じたのは「心の中の声」

を持っている職員が数多くいることだった。「自分は○○をしてみたい」「もっと○○すれば職場環

境は良くなるのに」。もちろんその声を外に出せる職員もいるが、自分自身も含めて、心の中にしま

っている職員が多いことに気づいた。その心の中の声を発する場となったのが、オフサイトミーテ

ィングや、福島県内自治体交流会だった。声を発する機会を意図的に作ることが重要だと感じた。   

このことから、自分の所属する保健所で対話の場をつくろうと、「保健所に Smile あいさつロー

ドをつくる会」を立ち上げた。それぞれが持っている「心の中の声」を共有することにより、会に

一体感が生まれている。 

 今後も、「心の中の声」を外に出すきっかけづくりができるよう、意図的な対話の場づくりに心が

けていくとともに、「市民の心の中の声」にも耳を傾けられるよう努力していきたい。 


