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第 1章 “ありたい姿”の設定までの道のり 

第１節 愛を取り戻せ！ 

全国 47 都道府県のうち、埼玉県は約７２６万人の人口を擁し、この数は東京、神

奈川、大阪、愛知に続く第５位となっている。県内の市の数４０市は日本一で、その

うちの２２市は人口１０万人を超えている。その２２市のうちの一つが私たちの富士

見市である。 

埼玉県の特徴としては、県民一人あたりの自転車保有率が全国１位である。また、

県内を貫く荒川・利根川の二大１級河川や、豊かな森林資源に恵まれた長瀞、飯能な

どに代表される清流などの水辺空間に恵まれており、県土に占める河川面積の割合は

３．９％で全国第１位となっている。 

そんな埼玉県だが、他の都道府県と比較して負けている部分がある。それは県民の

埼玉県に対する愛である。民間機関が実施した全国調査によると、埼玉県民で県に対

し「愛着がある」と答えたのは６６．３％、「愛着がない」は１０．９％という結果

であった。この割合は、全国４７都道府県のうちで堂々たる最下位であった。 

では、なぜこんなにも埼玉県は愛されていないのだろうか。これは一つの仮説に過

ぎないが、埼玉県民の愛県心の妨げとなっているのは、東京のベッドタウンであるか

らだと言われている。昼間人口を夜間人口で割った昼夜間人口比率という指標がある。

埼玉県はこの数値が８８．６％であり、全国最下位となっている。つまり、埼玉県民

の多くは昼間東京に流出して県内にいないのである。 

 このような事態に至った背景についても解説する。埼玉県は高度経済成長期におい

て、全国から仕事を求めて首都圏に出てきた人々の居住地として団地やニュータウン

の開発が急速に進み、人口も爆発的に増加していった。その人口増加率は戦後７０年

間において３．４倍という規模である。 

その結果、職場や学校は東京で家は埼玉という「埼玉都民」が大量に発生し、現在

も毎日約１００万人が東京へと通勤・通学している。昼間都内で働き、夜は埼玉に寝

に帰るというライフスタイルが定着した結果、埼玉より東京にいる時間の方が長くな

り、これが愛県心の妨げの一因となっている。 

翻って私たちの富士見市ではどうだろうか。この埼玉県を覆う負のトレンドは当然

富士見市にも色濃く反映されている。具体的にデータで検証してみると、富士見市の

昼夜間人口比率は平成２７年度の国勢調査において７４％であった。これは全国の市
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で下から２番目の数値である。つまり富士見市とは、“全国で最も人が昼間にいない

県”に存在する、“全国で２番目に昼間に人がいない市”なのである。 

先ほど、埼玉県民の県への愛着度の低さの理由として、昼夜間人口比率の低さをあ

げたが、そのまま同じことが富士見市と富士見市民にも当てはまるのではないか。で

は、そこで働く私たち富士見市役所の職員も、その影響から無縁でいられるのか。知

らず知らずのうちにその影響を受けてしまった結果、市を単なる働く場所として捉え

てしまっている可能性はないのか。そしてそれは、地域に奉仕する役目を負った私た

ち地方公務員にとって解決すべき課題なのではないか。こうした危機感を抱きつつ、

マネ友メンバー内でのダイアログを重ねた結果、「市職員の市への想い（愛着心）醸

成の必要性」というテーマを共有することができた。 

目指すべきゴールが決まったため、後は現状を正しく認識し、課題解決のためのア

クションプランを検討し、それを実行するのみである。前置きが長くなったが、これ

は私たちが富士見市への愛を取り戻すためのストーリーである。 

 

第２節 挫折、挫折、また挫折 

 富士見市と人材マネジメント部会との関わりは、本年度で４期目に突入している。

平成２６年度より若手職員を中心に１期あたり３名ずつが参加し、本年度参加者も含

めて計１１名の人材マネジメント部会卒業生が在籍している。 

 主な成果として、第１期生は、「業務研究会」というオフサイトミーティングの立

ち上げを行った。その狙いは変革の「火種」となる職員をタテ・ヨコ・ナナメの関係

の中でつなげることと、今まで明確な志や改革の意識がなかった職員に「火をつける」

ことであった。 

続く第２期生が取り組んだのが、組織変革をテーマにしたオープンダイアログの手

法を用いたオフサイトミーティングの開催であった。 

これまで組織内での認知度が低く、所謂地下組織化していた人マネが初めて表舞台

に出てきた瞬間であった。計３回開催されたオフサイトミーティングでは、若手を中

心に一定数の参加者を集めることに成功した。その後、この勢いに乗って人材マネジ

メント部会への参加によって得た「気付き」を共有するためのツールとして「人マネ

通信」の発行も行っている。 

いずれの取組みも、個人の意識改革を促すことで、変革の芽を個人から組織全体に



3 

 

波及させていくというアプローチが用いられていたが、思うように仲間を集めること

ができず、マネ友メンバーの負担が増加した結果、各々の日々の業務をこなすことに

追われ、活動は自然消滅していくこととなった。 

 第１期生及び第２期生のチャレンジと挫折を参考とした第３期生は、これまでとは

違ったアプローチに取り組むこととなる。それは、人材育成を担当している職員課と

のダイアログである。 

職員課が抱えている課題への対応策を共に考えようという趣旨のもと、価値前提と

いう考え方を学ぶための「ダイアログ研修」の実施や、業務上の余力を創出し、時代

のニーズにあった施策に取り組むための「業務のビルド＆スクラップ」、また、横断

的な連携の強化を目的とした、「職層別連携会議」などの提案が行われた。 

これらの行動の狙いとしては、人マネがこれまでの地下組織的な活動から脱却し、

職員課というオフィシャルな部門と協調することで、組織から個人へという流れで変

革を試みようとしたものである。その結果、職員課との連携が進展し、提案事項の実

現こそ叶わなかったものの、今後の人材マネジメント部会関連活動のオフィシャル化

と、変革に取り組みやすい組織風土づくりを共に目指していくことで合意を得ること

に成功した。 

 

第３節 人材マネジメント部会で学んだコト 

はじめに、過去のマネ友の想いを受け継ぎ、富士見市の４期生として派遣されるに

あたり、私たちは過去の取組みがうまくいかなかった理由について検証を行った。そ

こで得た結論としては、どんなに素晴らしい制度や取り組みであっても、それを使う

側に確固たる信念や想いが無ければ宝の持ち腐れになってしまうという事実である。 

よって、私たち４期生のテーマとしては、過去の取組みを否定することなく、変革

の主体である個人の内面にフォーカスし、市をより良くしたいというモチベーション

に繋がる想いを喚起するための取り組みについて研究を行っていくこととなった。 

次に、私たちが参加した人材マネジメント部会では次の４つの考え方を重視してい

る。 

その一、「立ち位置を変える」。お役所目線ではなく、生活者起点で物事を考えるこ

と。 

その二、「価値前提で考える」。ありたい姿から、今を考えること。 
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その三、「一人称で捉え語る」。自分事に引き寄せて考えること。 

その四、「ドミナントロジックを転換する」。誤った「思い込み」を捨てること。 

また、人材マネジメント部会の特徴としてもう一つ挙げられるのは、「ダイアログ

（対話）」を大事にする点である。なぜならば、部会を受動的な「研修の場」ではな

く、能動的に組織の現実を変えていくための方策を考える「研究の場」と位置づけて

おり、一方的に講師から教えられるスタイルではなく、「自ら考え、見つけ出す場」

であることを大事にしているためである。 

最後に、本部会の名誉顧問である北川正恭氏より「無能な働き者」という大変不名

誉な称号をいただいた私たちは、部会の４つの掟を胸に刻み、ダイアログという武器

を片手に組織変革に取り組んでいくこととなった。 

その後、私たちはマネ友内でダイアログを行い、本論冒頭で述べたそれぞれが思い

描く自分たちの組織や人材の「ありたい姿」を共有するとともに、それらを実現する

ための具体的な手段の検討に向けた第１歩として、自分たちの組織や人材の現状把握

から取り掛かることとした。 

 

コラム：「愛されるより、愛したい」 

 「彼を知り己を知れば百戦殆うからず」とは孫子の言葉である。組織変革に向け

た行動に取り組むにあたり、私たちは他者の考えを知る前に、まずはダイアログに

よって自分たちの心の内をさらけ出すことから始めた。 

喧々諤々とした議論の結果、自分たちが欲しいもの、そして自分たちの組織に足

りないものは「愛」なのではないかという結論に至った。 

これまで組織変革に果敢に取り組んできた先人たちがうまくいかなかったのは何

故なのか。どんなに優れた制度でも、結局は実際に利用する人の気持ちに左右され

るものである。では、どのような状況ならば人は頑張れるのか。その答えはマズロ

ーが持っていた。 

アブハム・マズローはアメリカの心理学者である。彼は人間の欲求を５つの段階

に分類することでモチベーションとの関連性を説明している。マズローによれば人

間の欲求は次の５つに分類することができる。 

 

 



5 

 

 

 

 

 

 

 

マズローの説に従えば、私たち地方公務員は安定した身分と給与をいただいてい

るため、①生理的欲求から③社会的欲求までの部分はある程度満たされていること

が推察される。しかしながら、人のモチベーション向上にとって重要なのは、④尊

厳（承認）欲求と⑤自己実現欲求なのである。そしてマズローはこれら５段階の欲

求の上に更に強烈なもう一つの欲求段階を設定している。それは「⑥自己超越欲求」

と呼ばれるものである。これは自己のためだけでなく、他者を豊かにしたいという

欲求を指しており、エゴの超越や社会貢献の実践といった意味あいを含んでいる。 

従って、人間のモチベーション向上にとって重要な要素は、尊厳欲求と自己実現

欲求であり、これは所謂「自己愛」の部分だと考えられる。また、究極のモチベー

ション向上効果のある自己超越欲求に至っては「他者愛」の領域であり、人のモチ

ベーションと愛が密接に関連していることを示している。 

また、マズローいわく、自己超越欲求の領域に達することができるのは、全人類

の２％程度との事だが、日本国の総人口１億２６５６万人のうち、地方公務員は２

７４万人であり、その割合は２．１６％である。全ての地方公務員が自己愛を経て

他者愛に目覚めれば、劇的なモチベーションの向上をもたらし、その結果として住

民サービスの向上にもつながってくるのではないか。故に、愛が大事なのである。 

⑤自己実現
欲求 

④尊厳（承認）
欲求 

③社会的欲求 

②安全欲求 

①生理的欲求 

モ
チ
ベ
ー
シ
ョ
ン 

高 

低

い 

【マズローの欲求５段階説】 

他
者
愛 

自
己
愛 

 

⑥自己超越欲求 
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第４節 ここが変だよ富士見市役所 

今年度のマネ友メンバー内でのダイアログを経て目指すべき人材像は共有するこ

とができた。自分たちのことは理解したつもりである。では、自分たち所属している

組織の現状についてはどうだろうか。それこそドミナントロジックに陥り、過小評価

または過大評価をしていないだろうか。そのため、自分たちの組織に対する客観的な

評価を把握する必要があった。 

近年、富士見市では埼玉県との人事交流が盛んである。外から見た富士見市という

組織の現状把握と、自分たちでは気付かないドミナントロジックの発見を目的に、埼

玉県からの受入者と市から県への出向者、そして元埼玉県職員で現在は市と関わりの

ある方々に協力を依頼し、県と市の組織風土や職員の能力レベルの差異、富士見市に

対する印象などについての意見聴取を行った。 

また、市長をはじめとした市の経営幹部層に対しても、組織に対する現状認識と、

未来へのビジョンを把握するためのヒアリングを実施した。その結果、次の３つの課

題が浮かび上がってきた。 

課題の一つ目は、地方分権改革の進展による業務の専門性の高まりやセクト主義の

横行、人員適正化計画に基づく職員数の削減などによって、職員１人１人の負担が

年々増加傾向にあることである。また、財政面においても依然として厳しい状況が続

いており、カネの無さが仕事や心の余裕の無さにも繋がっているのでないかという意

見もあった。一方、職員の能力レベルは、県職員と比べても遜色ないという評価を頂

いている。 

二つ目の課題は、職員における市外在住者割合の増加である。現在当市の職員５９

３名のうち、市内在住は２６４名、市外在住は３２９名であり、その割合は４４．５％

対５５．５％となっている。つまり職員の過半数が市外在住者であり、これによる税

収の流出や災害時の体制などを懸念する意見もあった。また、この事実と関連性があ

るかは不明だが、個別ヒアリングにおいても、若手職員を中心に地域への理解度不足

や市への愛着が低い傾向が見受けられるという意見も聞かれた。特に人事担当者から

の意見では、公務員になりたい人材ではなく、富士見市で働きたい人材をどう確保し

ていくのかが課題だという意見もあった。 

最後の課題は、埼玉県内における市の印象の薄さである。富士見市は、政策的にも

目立つ取り組みが少なく、先駆的でもなければ後進的でもない自治体というイメージ
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を内外から抱かれている。富士見市といえばコレ！というものに欠けており、この問

いに自信を持って答えられる職員も少ない。 

しかしながら、今後地方創生時代において自治体間競争が激しさを増していく中で、

１０年・２０年先に住民から選ばれ、愛される自治体を目指していかなければならな

い。そのためには、まずは市の職員が富士見市を想い、市のために良い仕事をしてい

く。その結果、住みよくなった市に愛着を持つ市民が増えていけば市の未来は安泰だ

と言えるのではないだろうか。 

 市の経営層が抱くビジョンも、“地域と交わりながら、広い視野を持って能動的に

地域課題の解決に取り組む職員が多くいる市役所”という事なので、私たちが目指す

方向性との差異は少ないと感じた。 

 

第５節 ありたい姿の決定 

市の経営層及び外部人材へのヒアリングによって浮かび上がってきた課題を分析

した結果、私たちが理想とする組織や人材の姿として思い描いたのは、“全ての職員

が市への想いを抱き、豊富な財源による稼ぎもあり、職員一人一人が自ら学び・動こ

うとする気概を持った組織”というものであった。 

では、現実的にこれらの理想を実現するためにはどのようなアクションが必要にな

るのか。富士見市においても過去に変革の取組みの例が無かった訳ではない。繰り返

しになるが、過去のマネ友の取組みにおいて、１年目から２年目にかけては変革を働

きかける対象を個人に設定し、個人の意識変革から組織の変革へとつなげていくとい

う手法が試みられている。一方、３年目においては、マネ友による個別の個人へのア

プローチに限界を感じた結果、人材マネジメント部会による一連の変革運動のオフィ

シャル化を目指し、所管部署と協調することで変革を産み出しやすい環境づくりに取

り組むことに注力している。 

これら自主研究活動やオフサイトミーティングといったゲリラ的な取組みは、個人

に変革意識を持たせる入口としては有意義なものであるが、これらの取組みに最初は

興味を抱いても、なぜそれを今やらなければならないのかという理由が見いだせない

人にとっては、その後の参加へのモチベーションが続かず、単発の取組みで終わって

しまう可能性が高い。 

また、組織からの変革という手法も、既存の組織からのバックアップを受けられる
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という点では個別アクションの実現可能性は高くなるが、あくまでも組織は個人の集

団によって構成されるものであり、どんなに優れた制度設計を行ったとしても、結局

は個人のモチベーションに左右されてしまう部分が大きいのではないかと推察され

る。 

逆に言えば、常に心の中に市を今よりも良くしたいという想いを抱いている職員な

らば、マネ友を通じた働きかけやオフィシャルな改革制度を整備することで、その背

中を押してあげることが出来れば、後は各々が自主的に変革に向けて動き出してくれ

るのではないかという期待もある。 

だからこそ私たちは組織変革への道筋を考えるにあたり、モチベーションの源流で

ある職員一人一人の内面に目を向け、市への想いを醸成していくことの必要性を重視

しているのである。 

そこで、私たちは組織や人材のありたい姿を、「自らが市を想い、自らが市のため

に稼ぎ、自らが動く」という意味を込めた「想稼働」というスローガンに落とし込む

ことで、私たちの組織が直面している課題の解決と、ありたい姿を実現するための具

体的な方策について検討を行った。 

 

第６節 Ｌターンプロジェクト始動 

現状把握の結果、抽出された３つの課題を解決するために、「想稼働」というスロ

ーガンのもと、自らが働く地域への想い（愛着）の醸成と、自ら稼ぐための取組み、

そして自ら動くアクティブな職員の育成実現に向けた一連のアクションを「Ｌターン

プロジェクト」と命名し取り組むこととなった。 

Ｌターンの「Ｌ」とは、愛の「ＬＯＶＥ」、忠誠心を表す「ＬＯＹＡＬＩＴＹ」、生

活という意味の「ＬＩＦＥ」、そして地域を示す「ＬＯＣＡＬ」の頭文字から取った

「Ｌ」である。そして「ターン（turn）」とは、これまでバラバラだった職員一人一

人の想いを市に向けることで、現状をより良い別の状態に変化させていくという意味

を込めている。 

すなわち、「Ｌターンプロジェクト」においては、市で働く職員一人一人の地域へ

の想い（愛着）の醸成、地域の課題解決に向けて能動的に取り組む職員の育成、そし

て、地域で生活することによる地域経済への貢献を目標に設定している。 
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第７節 職員移住のススメの失敗 

このＬターンプロジェクトにおける一つ目のアクションとして私たちが提案した

のが「職員移住のススメ」である。これは簡潔に言えば、現在市外に居住している職

員を市内に呼び込むための運動である。 

このアクションを考えた背景としては、「想稼働」の実現のために、どうすれば地

域に愛着をもってもらえるか、どうすれば自治体が財源を自ら稼ぐことが出来るのか、

どうすれば職員のモチベーションを向上させられるのかを考えた結果、職員に市内へ

と居住してもらうことで、これら全ての問題が同時に解決できるのではないかと考え

たためである。 

職員の市内移住による効果を具体的に説明すると、経済面で確実なものとして、移

住による住民税や固定資産税をはじめとした税収の増加があげられる。また、副次的

なものとして、職員による買い物などの市内消費による地域経済の活性化と、それに

伴う企業からの法人税収の増加や雇用の創出なども期待している。 

次に、職員の精神面への影響として、実際に地域の一員として市に住むことで、地

域が抱える課題を他人事から自分事として捉え直す機会にもなり、解決に向けた動き

が取りやすくなる可能性がある。また、自分の住んでいるまちをより良くしたいとい

うモチベーションにも繋がっていくことが期待できると考えられる。 

 すなわち、職員移住のススメとは、地域を想う職員一人一人が、現状をより良いも

のにしようと努力し、そのために必要な財源は、職員が地域経済を循環させる中で稼

ぎ出し、地域において責任ある仕事を果たしていくためのきっかけづくりとなること

を目指したアクションであったが、実際に推進するにあたり様々な課題があることが

判明した。 

 北川正恭氏や人材マネジメント部会の幹事団から指摘された事項としては、取り組

みの有用性は認めつつ、市が職員に対して政策的に移住を促すことは、職員によって

は強制力を感じる可能性もあり、憲法で保障された権利を侵害することにも繋がるた

め、非常にデリケートな問題だということであった。 

また、市外居住者が感じる疎外感や、市外居住者に対する排除の論理にも繋がりか

ねず、市が政策的に打ち出していくためには熟度が足りていないという指摘であった。 

 私たちはこれらの指摘を受け止め、あくまで目指すべき方向性は変えずに、自らが

設定したありたい姿実現に向けた別のアプローチを採ることになった。 
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第２章 今年度の取組み 

 第１節 L ターンプロジェクトの概要 

 「L ターンプロジェクト」は、私たちのスローガンである「想稼動」の実現のため、

それぞれ「想」「稼」「動」につながることを推進する取組単位の集合体である。 

 様々なタイミングで、「想稼動」を推進することが可能であると考えたが、取組例

を検討すればするほど、「想」は必ず紐づくものとなっており、「想」の重要性に改め

て気づかされたとともに、やはり全ての原動力、起点となる「想」の醸成に重点を置

くべきと考えた。 

 そこで、今年度に関しては、「想」の醸成につながり、かつ、実際のアクションと

しての実施可能性を鑑み、次の取組みを実施したところである。 

 １ ふるさと納税の勧奨 

 ２ 新規採用職員研修（後期）時における“市のありたい姿”の検討 

 ３ 職員アンケートの実施 

 ４ 春日部市視察訪問 

 ５ 互助会だよりでの市の魅力発信 

【L ターンプロジェクト概要～人マネ提出シナリオより抜粋～】 
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第２節 取組概要 

  

アクション名 ふるさと納税の勧奨 

「想稼動」区分 
「想」…使途に想いを巡らせる、市内の特産品を知る 

「稼」…市の税収 UP 

実施時期 平成２９年１１月 

アクション概要 

 「想稼動」を実現するため、①市内の特産品を知ることができ

②市の税収アップにつながり ③使途に想いを巡らすことが可能

なふるさと納税について、全職員に対して推奨した。 

アクションにより

生まれた変化 

・市を更に意識する契機となることを伝えられたとともに、部課

長会議にて説明を実施することができたため、人材マネジメント

部会としての活動を広く知らせることができた。 

・総じて「想稼動」のコンセプトについては理解を得られたもの

と感じた。 

アクションにより

生まれた気づき 

・実際に納税した職員は極少数であったため、定期的な勧奨が必

要と感じた。 

・部課長会議やイントラネットを活用した通知のみでは、１人称

の事象として捉えてもらうことが難しいことがわかり、やはり直

接的な対話等のほうが、理解の深化は図れるものと感じた。 

今後の展開 

定期的な勧奨の継続 

（新たな特産品等の追加など、市の魅力アップに併せての勧奨な

どやり方を検討したい。） 

備考 実施に配布したチラシ 
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アクション名 新規採用職員研修（後期）時における“市のありたい姿”の検討 

「想稼動」区分 「想」…“ありたい姿”の検討を通じ、市を想う。１担当から市全体

を見る視野を養う。 

「動」…シートに起こし、自らプレゼンすることによる想いの発散 

実施時期 平成２９年１0 月 

アクション概要  ２９年度新規採用職員研修（後期）の「市の概要」の単元の課題と

して「未来の富士見市を考えよう」を実施し、１０年後の富士見市を

どのようにしたいか（ありたい姿）の検討し、研修生同士の対話によ

りさらに精度を高める取組を行った。 

アクションによ

り生まれた変化 

・行政にどっぷりとは浸かっていない新規採用職員であったため、柔

軟な発想が生まれた反面、自身の業務範囲内での“ありたい姿”の検

討となってしまったため、ミクロな視点となってしまった。 

・対話によりなぜ自身がそれを設定したのかに気づくことができ、改

めてなぜその取り組みが必要なのか、基礎に戻って検討することがで

きた。 

アクションによ

り生まれた気づ

き 

・同時期に入った職員同士でも考え方が異なる場合や、自身が感じて

いなかった視点を得ることができ、今後の業務に活用は可能であった

と思う。 

・実際には多くの職員や市民の方も巻き込み、実施をしていきたいと

考えるが、“ありたい姿”の定義など、職場外の場合、丁寧な設定が

必要と考える。 

今後の展開 ・総合計画策定に向け、オフサイトでの“ありたい姿”の検討の継続 

・市民ワークショップ等への活用 

備考 研修で使用した課題様式 
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アクション名 職員アンケートの実施 

「想稼動」区分 
「動」…市の現状把握 

実施時期 
平成２９年９月 

アクション概要 
 私たちのコンセプトである「想稼動」の“想”についての職員

の把握状況をアンケート方式で聴取 

アクションにより

生まれた変化 
・市を想うことに対しては、概ね共有することができた。 

・年齢を重ねることにより、“想”を重視する傾向が見えた。 

・市内在住者は市内に住むことが必要だと感じ、情報を得る機会

は、市外在住者より多いと感じている。 

・若い世代はより市内の情報を求めている。 

アクションにより

生まれた気づき 

・若い世代が情報を求めている傾向があるが、インターネット社

会のため情報取得は方法によっては可能と考える。そのため、プ

ッシュ型で情報提供を行うことや、情報取得のためのヒントを丁

寧に伝えていく必要があるものと考える。 

・市内在住者ほど、市内に住むべきと考えてしまうこと自体がド

ミナントロジックに陥っている可能性がある。 

今後の展開 
・更なる“想”のための方策の検討 

備考 
アンケート結果概要・様式（例） 
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アクション名 春日部市視察訪問 

「想稼動」区分 

「想」…“公務員になりたい”ではなく、“市をよくしたい”とい

う職員を増やすため、採用試験見直しを検討 

「動」…“市を自分がなんとかしたい”という情熱をもち、行動

力がある職員の増加 

実施時期 平成２９年１０月４日 

アクション概要 

「公務員になりたい」ではなく「富士見市の職員として働きたい」

という職員を採用するための参考として、春日部市の採用試験で

ある「春日部情熱枠」について視察を行った。 

アクションにより

生まれた変化 

・埼玉県内他市の状況を調べることで、同じような課題を抱えて

いる自治体の存在を知り、それぞれの対応策について知る機会を

得た。 

・職員採用試験の方法について、新たな提案ができる可能性を感

じた。 

アクションにより

生まれた気づき 

・「春日部情熱枠」は受験者数の増加を主眼としたものであったが、

やる気のある職員を増やすという意味では共通している部分もあ

ると感じた。 

・採用条件に“市内在住”を入れてしまうと、「居住の自由」を奪

ってしまうことになるため、「市内に住んでほしいという気持ちは

ある」ものの、実情としては、なかなか難しいことが分かった。 

今後の展開 ・職員採用試験見直しの検討 

備考  
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アクション名 互助会だよりでの市の魅力発信 

「想稼動」区分 

「想」…市を想うためには、情報を得ることが重要と考える職員

が多いため、互助会だよりを通して情報発信を行い、情報を得る

機会を増やす。 

「稼」…情報を得たことをきっかけに、市内消費を増やす。 

実施時期 平成２９年 8 月～11 月 

アクション概要 

職員向け広報誌への市内観光・グルメ・生活情報発信記事の掲載

について提案した結果、平成２９年１１月に発行された職員向け

広報誌（互助会だより）に記事を掲載するに至った。 

アクションにより

生まれた変化 

・市内のグルメ店舗情報を掲載し、職員に市内の情報を発信する

ことができた。 

・記事を見た職員が実際にその店舗に足を運び、購買したという

報告もあり、市内消費拡大に寄与することができた。 

アクションにより

生まれた気づき 

・市内の情報をあまり知らない職員が多く、情報を得る機会も少

ないのではないかと感じた。 

・些細なことでも、まずは行動してみることが変革の第一歩であ

ると感じることが出来た。 

今後の展開 

・互助会だよりを活用した市内情報の発信を継続する。 

・人マネメンバー以外の職員に市内の情報発信をしてもらう機会

を作る。（情報を受け取るだけでなく、発信する機会を作ることで、

市を“想う”気持ちを醸成する。） 

備考  
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 取組んだ結果として、「複数の職員からは、ふるさと納税の受入れ実績が

あった」「互助会便りなどにも賛辞の声がある」「新規採用職員にも少なから

ず、“ありたい姿”を考えることの必要性を打ち出せた」など、小さな反応

を産みだすことができたことは成果として残すことができた。一方で、実際

には、個人に対しての「想」の醸成までには至らず、「想」の醸成を行うこ

との大変さを実感したところである。 

第３節 取組んだ結果  

 過去のマネ友が苦労したのと同様、明確に想いを持って取り組んだにもか

かわらず、それらを伝えることの難しさを改めて感じたところである。 

 もちろん、１回の取組みで大きな変化が生ずるようなことであれば、現在

私たちが抱えている課題は生じないはずである。 

 これらを踏まえ、来年度の人材マネジメントメンバーにもこの想いを伝え、

継続していくことの重要性を感じ、将来に向けた検討を１２月から実施する

こととした。 

 

第３章 未来に向けて 

 第１節 今後のシナリオ 

 これまでの取組を進めても、「想稼動」の「想」の醸成は、人材・組織変

革の原動力、起点となるとの認識は変わっていない。 

 そのため、「想」の醸成を中心に今後も進めていきたいと考えているが、

今年度の取組みから気づいたことは大きく２点である。 

 １ 継続性 

  個の意識レベルにアプローチを行うため、単発での成果よりも、継続的

に続けることで、大きくかつ多くの成果を得ることができると考えた。 

 ２ 数の力 

  今年の参加メンバー３人だけでは、やりきれることの限界があると感じ

た。また、本市は今年で４期目となるため、過去のマネ友の力を借り、数、

組織力を持って取り組むことで、より効率的・効果的な取組みを実施でき

るのではないかと考えた。 

 

 上記２点を踏まえ、今年度中にマネ友の組織化を行い、その組織を持って

来年度についてもさらなる「想」の醸成につなげていくことを考え、H29.12

からマネ友の組織化に向けて動き始めた。 

 この組織化へのきっかけは、人材マネジメント部会に参加する他の自治体

の取り組み事例や活動の報告を聞き、負けず嫌い根性が働いたことも否めな

いところではある。 

 キックオフイベントとしては、年代も２０代～４０代そして、業務やプラ

イベートを含め、これまで接点がない職員もいたため、まずは懇親を図り、
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各々の想いを自由に語り合った。１月に入り、マネ友でできること・やりた

いことの検討を行い、対話により「人マネで得たものを他の職員と共有する

場を創る。（“気づき”、“スキル”の共有）」というゴールを設定することが

できた。（このゴールの先には、職員としての「想」のレベルアップが期待

できる。） 

 さらに、次のミーティングでは、「マネ友対抗 OJT コンペ」（誰が OJT や

メンター制度を利用して、“気づき”を与えられるかの競争）や来年度若手

職員を対象にしたオフサイトミーティングの開催を平成３０年度の目標と

しようというところまでこぎつけている。 

 来年度に関しては、このマネ友メンバーの力を結集し、活動を拡げていき

たいと考えているが、忘れてはいけないのは、この活動が自己満足で終わっ

てはいけないということ。そして私たち自身も更なる成長が出来る場として

あることが必要であるという点である。 

 そして、この活動を通じ、職員の「想」を醸成し、１人１人が市を想い、

市を好きになり、能動的に活動している。まずは、そのような組織の土台と

なる職員個人の意識変革を成し遂げたい。 

 どこまでの成果を得られるかは手探り状態のため、不安が大きい部分もあ

るが、部会の他市の事例などが好事例としてあるため、それらを参考に、あ

きらめず、継続的な活動を行っていきたいと考える。 

 

第４章 自らの気づき、学び、変化、今後の展望 

 

甲佐 隆志 

 優良な組織とは、優れた管理、育成システムを有しているに越したことは

ないが、組織に最も必要なものは、意欲ある「人」である。これは私の長年

の持論である。西洋の諺で、「馬を水飲み場に連れていくことはできても、

水を飲ませることはできない」といったものがある。まさに優れたシステム

もそれを受容する職員に“やる気”がなければ意味をなさない。 

 また、「人」の“やる気”を起こさせるものは、自らの向上心（向上の先

のゴールは各自により異なるが…）の内発的要因と称賛、期待、依頼などの

外発的要因があると思われる。しかし、その字のごとく外発的要因は自分以

外の者から与えることはできるが、内発的要因は自らの心の内である。本部

会を含め、長らくこの他者の心の内に火をつける手段を検討したが、これが

見当たらない。これは永遠のテーマとなるであろう。 

 しかし、今回の人材マネジメントでは私自身の心の内には相当火をつけさ

せていただけた。まずはそれが大きな成果といえよう。 

 また、今回の猪野塚氏・渋川氏の 2 人とは、大きな方向性も一致し、同じ

ベクトルで検討が図れたことも私自身がこの部会を楽しめた大きな要因で

あると思う。人柄的にも考え方にも一目置く 2 人に改めて感謝するとともに、
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今後も互いに高めあっていければと感じるところである。 

 最後に、他者の火をつけることは難しいかもであるが、自分自身がさらに

燃えることで、少しでも周囲に飛び火させられる。そんな職員になりたいと

改めて誓うところである。 

 

 渋川 勉 

 “なぜ、あなたは公務員になりたいのですか？”という問いかけは、人材

マネジメント部会の参加者であれば多くの方が経験済みであると思う。その

答えは、「地域に貢献したい」「安定した仕事につきたい」「仕事が楽そうだ

から」「解決したい社会問題がある」など、本音と建て前を含め千差万別で

ある。 

 この一年間、人材マネジメント部会に参加したことで様々な気づきがあっ

た。一番印象に残っているのは、「地方公務員のモチベーションの源泉は何

か」というテーマで行ったダイアログである。実際に取り組んでみると、他

者とのダイアログは自分とのダイアログでもあった。問いかけが問いかけを

生み、その結果最後に残ったものはダイアログの参加者が共有できる真実で

あり、それが私たちにとっては地域愛だったのである。 

 では、私のモチベーションの源泉である地域愛とは具体的に何か。それは、

市内で暮らす私の両親や兄弟、中学校の同級生や職場の同僚、仕事で関わり

のある地域の人たち、そして去年授かった自分の息子を含め、自分と関わり

のある全ての人たちが、笑顔で幸せに暮らしていくことができるまちづくり

を進めていくことである。この想いは不変のものとして、これからの公務員

人生において私を叱咤激励してくれるものだと期待している。 

最後に、一年間お付き合い頂いた全国の平成 29 年度マネ友の皆さん、北

川顧問、出馬部会長、鬼澤部会長代行をはじめ幹事団の皆さん、そして共に

悩み、考えてくれた甲佐氏、猪野塚氏の両名に感謝するとともに、地域の未

来は自分にとって大事な人たちの未来でもあるということを胸に刻み、今後

のマネ友活動をはじめ、日々の仕事に全力で取り組んでいくことを誓いたい。 

 

 猪野塚 容子 

「人材マネジメント部会」という名前を聞いたことはあったが、そこに自

分が参加することになる日が来るとは、全く想像していなかった。福祉課に

所属する私は、それまで「目の前にいるこの人が生きていくためにはどうし

たらよいか」を日々考えながら、毎日起きる課題やトラブルに対応するとい

う対処療法的な仕事のやり方であったため、「ありたい姿から今を考える」

ということに脳が慣れておらず、部会に参加し始めた頃は、それまで使って

いた脳とは全く別の脳をフル稼働して、筋肉痛にも似た頭痛を抱えながら、

その場についていくことで精一杯であった。また、いかに自分が富士見市全

体のことを知らず、目の前のことしか見えていなかったかを思い知らされた。 
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部会に参加する中で自分自身が変わったことは、部会の考え方を自分の仕

事に取り入れられるようになったことである。特に“価値前提で考え、あり

たい姿から今を考えること”は、自分の仕事のやり方を大きく変えた。また、

知らない内に過去や前例に囚われていたということを実感した。部会に参加

していなかったら、“過去や前例に囚われている”という事実にすら気づか

なかったかもしれないと考えると恐ろしくなる。そして気づけば、他の職員

から「人材マネジメント部会に参加して大変だね」と言われたときに、初め

の頃は「大変」とだけ答えていた自分がいつしか「大変だけど、結構面白い

し、実は気づきや学びがいろいろあって…」とそこから対話を始めるように

変わっていった。 

本文でも触れているが、個人に対しての「想」の醸成を行うことはとても

大変なことである。しかし、ありたい姿である「想・稼・動」を常に念頭に

おき、些細な一歩でも自ら動き、対話や活動を継続することで、まずは自分

の周りの人の「想」を醸成していきたい。 

一緒に部会に参加したお二人や研究にあたりご協力いただいた方々、また

部会に送り出してくださった職場の方々へ感謝すると共に、貴重な学びの機

会をいただいたことを無駄にしないよう、マネ友と共に今後も活動を続け、

行動を起こすことで返していきたいと考えている。 

 

コミットメント「部会に卒業はなく、ここからがスタート」 
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参考資料 

１ 職員アンケート結果 

１ アンケート概要  

 期間  平成 29 年 9 月  日～10 月 2 日（月） 

 対象：全職員（545 名＋再任用フルタイム 26 人） 

 回答：132 名  回収率２３．１％ 

 

２ 属性  

①男女比  

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

男  21 21 24 19 8 93 70.5% 

女  12 9 8 9 1 39 29.5% 

総計  33 30 32 28 9 132  

 25.0% 22.7% 24.2% 21.2% 6.8% 100.0%  

②在住別  

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

埼玉県外  0 1 1 0 0 2 1.5% 

富士見市外（県内） 20 16 24 19 3 82 62.1% 

富士見市内  13 13 7 9 6 48 36.4% 

総計  33 30 32 28 9 132  

③所属別  

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

総務部  2 1 4 1 0 8 6.1% 

総合政策部  6 6 4 0 1 17 12.9% 

自治振興部  0 1 2 1 1 5 3.8% 

市民生活部  7 8 3 4 2 24 18.2% 

子ども未来部  3 3 3 4 0 13 9.8% 

健康福祉部  9 1 8 3 0 21 15.9% 

まちづくり推進部  4 4 2 1 1 12 9.1% 

建設部  2 2 0 2 1 7 5.3% 

教育委員会  0 4 5 8 1 18 13.6% 

出納、議会、監査、農業委員会  0 0 1 4 2 7 5.3% 

総計  33 30 32 28 9 132  
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Ｑ２ 集計  

①-1 年代別（総数） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

そう思う 19 19 22 21 7 88 

どちらかというとそう思う 12 7 6 6 2 33 

あまり思わない 0 3 0 0 0 3 

どちらともいえない 2 1 4 1 0 8 

総計  33 30 32 28 9 132 

①-2 年代別（割合） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

そう思う 57.6% 63.3% 68.8% 75.0% 77.8% 66.7% 

どちらかというとそう思う 36.4% 23.3% 18.8% 21.4% 22.2% 25.0% 

あまり思わない 0.0% 10.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.3% 

どちらともいえない 6.1% 3.3% 12.5% 3.6% 0.0% 6.1% 

総計  57.6% 63.3% 68.8% 75.0% 77.8% 66.7% 

【考察】 

・年代が上がるにつれ、“想う”ことが大切だと思う割合が増える。  

 

②在住別  

 市外  市内  総計  

そう思う 58 69.0% 30 62.5% 88 66.7% 

どちらかというとそう思う 19 22.6% 14 29.2% 33 25.0% 

あまり思わない 0 0.0% 3 6.3% 3 2.3% 

どちらともいえない 7 8.3% 1 2.1% 8 6.1% 

総計  84  48  132  

【考察】 

・“想う”ことへの賛同は市内・市外に大きな差はない。 

 

③-1 所属別（総数） 

 
総務

部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ど

も未

来部  

健康

福祉

部  

まち

づくり

推進

部  

建設

部  

教育

委員

会  

議会

等  
総計  

そう思う 6 12 5 12 9 12 8 4 16 4 88 
どちらかというとそう思う 0 4 0 8 4 7 3 2 2 3 33 

あまり思わない 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 3 

どちらともいえない 2 0 0 3 0 2 0 1 0 0 8 

総計  8 17 5 24 13 21 12 7 18 7 132 
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③-2 所属別（割合） 

 
総務

部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ども

未来

部  

健康

福祉

部  

まちづ

くり推

進部  

建設

部  

教育

委員

会  

議会

等  
総計  

そう思う 75.0% 70.6% 100% 50.0% 69.2% 57.1% 66.7% 57.1% 88.9% 57.1% 66.7% 

どちらかとい

うとそう思う 
0.0% 23.5% 0.0% 33.3% 30.8% 33.3% 25.0% 28.6% 11.1% 42.9% 25.0% 

あまり思わな

い 
0.0% 5.9% 0.0% 4.2% 0.0% 0.0% 8.3% 0.0% 0.0% 0.0% 2.3% 

どち ら と もい

えない 
25.0% 0.0% 0.0% 12.5% 0.0% 9.5% 0.0% 14.3% 0.0% 0.0% 6.1% 

総計  75.0% 70.6% 100% 50.0% 69.2% 57.1% 66.7% 57.1% 88.9% 57.1% 66.7% 

【考察】 

・教育委員会で“想う”に賛同する割合が高い。福祉部・子ども未来部・まちづくり推

進部・建設部ではその割合は少ない傾向にある。 

 

④その他  

考えることは大切だと思うが、「感じ、想い」というのがよくわからない。富士見市を想うというよ

りも、仕事へのやりがいなどのインセンティブが大切で、そうやって市を良くしていった先に想い

がついてくるんじゃないかと思う。 

富士見市が好きであること 

 

Ｑ３ 集計  

①-1 年代別（総数） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

富士見市に住む  4 6 5 5 4 24 

富士見市のイベントや行事へ参加する機会を増やす。 17 16 12 15 5 65 

富士見市内の情報を得る機会を増やす。  22 14 16 15 2 69 

地域の人たちと関わる部署を経験する。  18 11 17 18 6 70 

富士見市内でお金を使う機会を増やす。  1 2 4 3 2 12 

富士見市内の情報を発信する機会を増やす。  15 9 11 9 2 46 

富士見市内に知人、友人を増やす。  4 6 3 4 1 18 

その他（具体的な内容を下記ご記入ください）  2 7 3 0 1 13 

合計  83 71 71 69 23 317 

 

①-2 年代別（割合） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

富士見市に住む  4.8% 8.5% 7.0% 7.2% 17.4% 7.6% 

富士見市のイベントや行事へ参加する機会を増やす。 20.5% 22.5% 16.9% 21.7% 21.7% 20.5% 

富士見市内の情報を得る機会を増やす。  26.5% 19.7% 22.5% 21.7% 8.7% 21.8% 

地域の人たちと関わる部署を経験する。  21.7% 15.5% 23.9% 26.1% 26.1% 22.1% 
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富士見市内でお金を使う機会を増やす。  1.2% 2.8% 5.6% 4.3% 8.7% 3.8% 

富士見市内の情報を発信する機会を増やす。  18.1% 12.7% 15.5% 13.0% 8.7% 14.5% 

富士見市内に知人、友人を増やす。  4.8% 8.5% 4.2% 5.8% 4.3% 5.7% 

その他（具体的な内容を下記ご記入ください）  2.4% 9.9% 4.2% 0.0% 4.3% 4.1% 

合計  4.8% 8.5% 7.0% 7.2% 17.4% 7.6% 

 

【考察】 

・全体として“富士見市に住む”ことは割合が低い。イベント、情報を得る、地域と関わ

ることの割合が高い。 

・年代が低くなるにつれ、情報を得る機会を求める傾向にある。 

・年代が高まると地域との関わる部署の経験を重視する傾向にある。 

 

②在住別  

 市外  市内  総計  

富士見市に住む  7 3.5% 17 14.7% 24 7.6% 

富士見市のイベントや行事へ参加する機会を増やす。 44 21.9% 21 18.1% 65 20.5% 

富士見市内の情報を得る機会を増やす。  47 23.4% 22 19.0% 69 21.8% 

地域の人たちと関わる部署を経験する。  44 21.9% 26 22.4% 70 22.1% 

富士見市内でお金を使う機会を増やす。  9 4.5% 3 2.6% 12 3.8% 

富士見市内の情報を発信する機会を増やす。  33 16.4% 13 11.2% 46 14.5% 

富士見市内に知人、友人を増やす。  7 3.5% 11 9.5% 18 5.7% 

その他（具体的な内容を下記ご記入ください）  10 5.0% 3 2.6% 13 4.1% 

【考察】 

・市内に住むと“富士見市に住む”ことを重要とする割合が高まり、情報を得るについ

ては下がる。 
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③-1 所属別（総数） 

 
総務部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ど

も未

来部  

健康

福祉

部  

まち

づくり

推進

部  

建設

部  

教育

委員

会  

議

会

等  

総数  

富士見市に住む  0 4 0 5 4 3 2 2 3 1 8 

富士見市のイベントや行事

へ参加する機会を増やす。  
3 11 3 9 4 12 3 3 12 5 23 

富士見市内の情報を得 る

機会を増やす。  
3 8 3 14 9 11 5 2 10 4 21 

地域の人たちと関わる部署

を経験する。  
3 9 4 11 7 11 9 1 11 4 25 

富士見市内でお金を使う機

会を増やす。  
0 1 0 4 2 2 0 0 3 0 3 

富士見市内の情報を発信

する機会を増やす。  
1 6 1 8 9 6 4 3 5 3 15 

富士見市内に知人、友人を

増やす。 
0 1 1 2 3 5 3 2 0 1 6 

その他（具体的な内容を下

記ご記入ください） 
5 1 1 1 0 2 2 0 1 0 3 

 

③-2 所属別（割合） 

 
総務

部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ども

未来

部  

健康

福祉

部  

まちづ

くり推

進部  

建設

部  

教育

委員

会  

議会

等  
総数  

富士見市に住む  0.0% 9.8% 0.0% 9.3% 10.5% 5.8% 7.1% 15.4% 6.7% 5.6% 7.7% 

富士見市のイベン

トや行事へ参加す

る機会を増やす。  

20.0% 26.8% 23.1% 16.7% 10.5% 23.1% 10.7% 23.1% 26.7% 27.8% 22.1% 

富 士 見 市 内 の情

報を得る機会を増

やす。 

20.0% 19.5% 23.1% 25.9% 23.7% 21.2% 17.9% 15.4% 22.2% 22.2% 20.2% 

地域の人たちと関

わる部署を経験す

る。 

20.0% 22.0% 30.8% 20.4% 18.4% 21.2% 32.1% 7.7% 24.4% 22.2% 24.0% 

富士見市内でお金

を使 う機会を増や

す。 

0.0% 2.4% 0.0% 7.4% 5.3% 3.8% 0.0% 0.0% 6.7% 0.0% 2.9% 

富 士 見 市 内 の情

報を発信する機会

を増やす。 

6.7% 14.6% 7.7% 14.8% 23.7% 11.5% 14.3% 23.1% 11.1% 16.7% 14.4% 

富 士 見 市 内 に知

人 、 友 人 を 増 や

す。 

0.0% 2.4% 7.7% 3.7% 7.9% 9.6% 10.7% 15.4% 0.0% 5.6% 5.8% 

その他 （具 体的な

内容を下記ご記入

ください）  

0.0% 9.8% 0.0% 9.3% 10.5% 5.8% 7.1% 15.4% 6.7% 5.6% 7.7% 

 

④その他  

「富士見市のイベントや行事に参加する機会を増やす」に関連して、１年１イベント参加を目標にする。  

自分がやっている仕事に誇りを持って取り組む。  

市内に活動拠点のある団体（スポーツチームやボランティア団体、伝統芸能保存会、PTA なども含む）
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に加入するなどして、自身も市を利用する立場になる。 

現在担当している仕事を慣例的に処理するのではなく、自分の仕事に夢を持つこと。例えば、こんことを

取り入れたい、こんなサービスが出来たら良いなど自分の仕事を中心に考え、どうしたら実現できるかと

考える中で縦のつながり、横のつながりなど様々な現実にぶち当たることで富士見市を想う、感じる、考

えることになるのではないかと思っている。  

「富士見市のイベントや行事に参加する機会を増やす」に関連して、１年１イベント参加を目標にする。  

仕事のやりがい・達成感を高めること（チームでの連携・個人レベルでの意識改革や努力による）  

想うようになるには、選択肢にあることよりも、「富士見市のことを好きになる」あるいは、「富士見市のた

めに頑張ろうと心から考える」ことが大切だと思います。そのようになるための手段・方法・きっかけが、選

択肢にあるような「富士見市に住む」や、選択肢にはないですが、「職員一人一人が、やりがいのある仕

事を成し遂げられるようにする」ことが必要かと思います。  

（「好きになる」か「頑張ろうと心から考える」、どちらに重きを置くかで手段等が異なると考えるため、欄外

に記載しました。） 

「富士見市に住む」の補足として、富士見市に住んで「子育てを行う」ことが重要と考えます。自分自身

は市内の出身でなくとも、子どもの生まれ育ちがこの街であれば、必ず土地に対する愛着が湧いてくると

考えます。子どもの未来を考えることが街の未来を考えることに繋がります。子ども繋がり（子育ての課程

で）で知人・友人が増え、この子の故郷は富士見だと思うことで「次世代に良い街を残したい」と考えるよ

うになりました。 

他業種との交流機会。行政以外の情報（経済情報など）の収集。  

→民間の流れをそのまま取り入れるのではなく、取捨選択し行政に組み込んでいくような、新しい価値を

創造する素地（自己啓発・職場環境含む）づくり  

ただ、住んで嫌いになる場合もあるし、どんな情報を得ても魅力がなければ想うことにはならないと思う。  

市職員を増やし、富士見市の将来のことを考える時間（余裕）、機会（研究会）を増やす。  

回答１に関連して、自分が興味のあるイベント（音楽など）がないと中々参加する機会は増えないと思う  

富士見市の職員として日々業務に携わる中で、○○課だからこそ、××課だからこそできること、市民

還元できることは何だろうと業務に対して問いかけることが必要なのではないか・  

コスト意識を持つ、富士見市の支出を減らすよう努力する  

富士見市（行政）には全く関係ない仕事や遊びに触れたり、人々と交流してみる。  

※皆が真面目に「富士見市」にこだわり過ぎてしまうと、視野が狭くなってしまうのではと心配になります。

個人的には富士見市から離れ、良い意味で遊んだほうが、「富士見市」のことを考えるようになるのでは

と思います。そして、突拍子もない発想も生まれそうですし、その中には案外、他自治体と差別化できる

面白い良いアイデアがありそうだと思うのです。  

魅力ある施設やイベントを誘致する。 

他の市町村と富士見市を比較すること。（富士見市の良いところ悪いところを比較検討的に自覚す

る。） 
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Ｑ４ 集計 

①-1 年代別（総数） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

よく想う 2 6 7 8 6 29 

ときどき想う 19 16 17 17 2 71 

あまり想うことはない 6 2 2 0 0 10 

ほとんど想うことがない 0 1 0 0 0 1 

どちらともいえない 6 5 6 3 1 21 

総計  33 30 32 28 9 132 

①-2 年代別（割合） 

 20 代  30 代  40 代  50 代  60 代  総計  

よく想う 6.1% 20.0% 21.9% 28.6% 66.7% 22.0% 

ときどき想う 57.6% 53.3% 53.1% 60.7% 22.2% 53.8% 

あまり想うことはない 18.2% 6.7% 6.3% 0.0% 0.0% 7.6% 

ほとんど想うことがない 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 0.0% 0.8% 

どちらともいえない 18.2% 16.7% 18.8% 10.7% 11.1% 15.9% 

総計  6.1% 20.0% 21.9% 28.6% 66.7% 22.0% 

【考察】 

・年代が上がるにつれ、業務外でも“想う”機会が増える。 

 

②在住別  

 市外  市内  総計  

よく想う 18 21.4% 11 22.9% 29 22.0% 

ときどき想う 45 53.6% 26 54.2% 71 53.8% 

あまり想うことはない 8 9.5% 2 4.2% 10 7.6% 

ほとんど想うことがない 0 0.0% 1 2.1% 1 0.8% 

どちらともいえない 13 15.5% 8 16.7% 21 15.9% 

総計  84  48  132  

【考察】 

・市内・市外での差は大きくない。 
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③-1 所属別（総数） 

 
総務部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ど

も未

来部  

健康

福祉

部  

建設

部  

まち

づくり

推進

部  

教育

委員

会  

議会

等  
総計  

よく想う 4 3 3 1 3 4 1 3 4 3 29 

ときどき想う 3 10 2 14 7 10 4 7 12 2 71 

あまり想うことはない 1 0 0 4 1 4 0 0 0 0 10 

ほとんど想うことがない 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 

どちらともいえない 0 4 0 4 2 3 2 2 2 2 21 

総計  8 17 5 24 13 21 7 12 18 7 132 

 

③-2 所属別（割合） 

 総務

部  

総合

政策

部  

自治

振興

部  

市民

生活

部  

子ども

未来

部  

健康

福祉

部  

建設

部  

まちづ

くり推

進部  

教育

委員

会  

議会

等  

総計  

よく想う 50.0% 17.6% 60.0% 4.2% 23.1% 19.0% 14.3% 25.0% 22.2% 42.9% 22.0% 

ときどき想う 37.5% 58.8% 40.0% 58.3% 53.8% 47.6% 57.1% 58.3% 66.7% 28.6% 53.8% 

あま り想 う こと

はない 
12.5% 0.0% 0.0% 16.7% 7.7% 19.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 7.6% 

ほとんど想うこと

がない 
0.0% 0.0% 0.0% 4.2% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.8% 

どちらともいえ

ない 
0.0% 23.5% 0.0% 16.7% 15.4% 14.3% 28.6% 16.7% 11.1% 28.6% 15.9% 

総計  50.0% 17.6% 60.0% 4.2% 23.1% 19.0% 14.3% 25.0% 22.2% 42.9% 22.0% 

【考察】・市民生活部で“想う”機会が少なく、自治振興部が高い。 

 

Ｑ５ 意見 

 

今回は統計に関係する選択部分のみ回答しています。自分もどうしたら良いか考えていますが、

答えはなかなか出ず道半ばです。ここから先の具体的な内容については、どこかで集まって対話

しながら考えていけたら嬉しいなと思っております。よろしくお願いいたします。  

富士見市のことを考えたりすることは大切であると思われるが、感じたり想えるにはまずは実行であ

る。口先だけでいろいろ言う人を見るが、地域での取り組みへの積極的参加などは見受けられな

い。「地域コミュニティ」という言葉が流行った時代もそうであった。自分の住む町の足元をよく見

ることで自然な形で感じることが大切である。 

良きにつけ、悪きにつけ、市民の方々の話を“聴く”ということが、“想う”の第一条件。そのために

は、気持ちの余裕・知識の余裕が職員に必要だと思う。そういった時間を自ら作っていかなけれ

ばと日々思うがなかなか難しい。 

言うは易しですが、組織は人があってこそです。人のパフォーマンスによって組織のパフォーマンス

が変わると思います。人マネを受けた方はもちろん、その周囲の人が、組織をより良い方向に変え

ていくことを期待しています。私もその一人になりたいです。  



31 

 

設問２の「未来を創造する職員を増やすため、その基礎として、職員自身が富士見市を“想う

（感じ、想い、考える）”ことが大切である」というテーマを否定する職員はいないと思うが、その「想

い」が業務上の想いでは本当の市民目線とはならないと感じる。口では簡単に市民目線という言

葉を遣うが、気持ちのどこかで業務上の理屈が優先する職員（自分も含めて）が多い。サラリーマ

ン根性を捨てるために何が必要かをこのアンケートで考えさせられました。  

想う（感じる・想う・考える）ことが、少し抽象的なので、回答が少し難しいです。テーマを設定する

こととなった背景や、想う（感じる・想う・考える）ことの具体的事例の情報等をもらえるとより回答し

やすくなるような気がしました。 

「思わない・まったく思わない」を選択すると自由記述しなければならないというアンケート構成だ

と、回答が「そう思う、どちらかといえばそう思う」に偏りがちになると思う。  

部会の皆様、お疲れ様です。好き放題回答して、すみません。 

仕事への意欲は、市民のために働くことで喜びを感じられるという実感から生まれると考えます。そ

のためには、業務の質をあげることとともにそういう環境を作る上司の役割、意識改革が必要で

す。実務的に仕事をこなすだけでよい、指示待ちや前例主義といった考えからの変化を求めるこ

とか必要です。職員個々の富士見市への思いも大切ですがそれだけではないということを感じて

います。 

富士見市のことを想う為には、富士見市に関連することのみに内向的にならず、他との比較の中

で富士見市のことを発見していく視点が必要と思います。 

２ 基本シナリオ 

 


