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１ はじめに 

 

市原市は、今回がはじめての人材マネジメント部会への参加であり、私た

ち３人は本市の１期生として部会への参加の機会を与えられた。そして、す

ぐに期待感よりも不安感がはるかに上回ることとなった。 

まずは部会のことを知っておきたいと思い、ホームページ等で情報収集を

始めると、著名な方が幹事団に名を連ねており、この人たちの話を直接聞け

るのは貴重な経験であると感じた。また、全国から多くの自治体の職員が参

加することから、新しいネットワークが構築できるものと強い期待感が生ま

れた。 

しかし、「部会に卒業はない」、「研修ではなく研究」等のキーワードや昨年

度までの参加者の共同執筆論文を見ているうちに、「たいへんなものに足を

踏み入れてしまったのではないか。」と不安な気持ちでいっぱいになった。 

そして、１年間の研究を終えた現在はというと、「たいへんなものに足を踏

み入れてしまったのではないか。」という気持ちに変わりはないが、踏み入

れ続けていかなければいけない、踏み入れ続けていきたいと感じている。  
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２ 平成２９年度の活動の概要及び経過、成果等 

 

２－１ 人材マネジメント部会での活動  

 

１ 平成２９年４月１９日 第１回研究会 

（早稲田大学国際会議場井深大記念ホール） 

「部会の狙いを知る」 

「ダイアログに慣れる」 

 

２ 平成２９年５月１７日 第２回研究会（富国生命ビル） 

「価値前提への理解を深める」 

 

３ 平成２９年７月５日 第３回研究会（WASEDA NEO） 

「プレゼンテーションⅠ」 

 

４ 平成２９年８月２４日・２５日 夏期合宿研修（早稲田大学３号館） 

「他自治体から学ぶ」 

 

５ 平成２９年１０月１１日 第４回研究会（WASEDA NEO） 

「実践と振り返りによる気づき・学び」 

 

６ 平成３０年１月２５日・２６日 第５回研究会 

（早稲田大学大隈記念講堂） 

「プロセスを振り返る」 

「自らにコミットする」 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

 

２−２ ３人で取り組んできた活動 
 

１ 組織・人材の現状把握のための対話  

    

 私たちは、活動の指針を“何をするにでも「前向き」楽しく”を設定し

た。そして、３人での取り組みのスタートとなったのが、キーパーソンイン

タビューであり、市原市の組織・人材の現状を把握するため、市原市人財育

成基本方針を策定した総務部次長にインタビューを行い、そのインタビュー

で得たキーワードを基に３人での対話をスタートさせ、出来る限り現状を正

確に認識すべく、次の内容について対話を行った。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（１）市民の視点に立っているか 

 

 平成２９年３月の市原市人財育成基本方針の改訂にあたり実施したアンケ

ートによると、「市民の視点に立って自分の仕事に取り組んでいますか。」と

の問いに対して、「取り組んでいる」と答えている職員が３割、「どちらかと

いうと取り組んでいる」と答えている職員が６割となっていた。 

 市民のために働くべき職員は、「取り組んでいる」と答えられなくてはい

けないはずである。アンケートの結果がすべてではないが、日々の仕事を俯

瞰的に見つめ直してみると、自分の目の前の仕事や言われたことについて

は、しっかりできているが、「市民が何を目的で市役所に来ているのか」と

いう視点で仕事をしていない、市民と対話をしていない（市民との対話が苦

手な）職員が多いように感じることができた。 
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（２）情報公開ではなく情報交換 

 

 市原市の人口は平成１５年をピークに人口減少が進んでいる。基幹産業で

ある石油化学産業では、全国的な人口減少や国際競争の激化などを捉えた産

業構造の再編が進みつつある。 

 財政面では、社会保障関連経費の増大や、高度経済成長期に数多く建築さ

れた公共施設が今後集中的に更新時期を迎えるなど、今後の財政運営に大き

な課題を抱えている。産業の誘導、中小企業を元気にするなどの経済活性化

策だけではなく、手数料・使用料等における受益者負担の適正化や公共施設

の再編などを一層進めていかなければならない。 

 そういった施策を実施するにあたり、市民に向けて情報を適宜公開してい

るが、公開をしただけであり、理解を得るための行動となっているのだろう

か。アリバイ作りのような状況になってしまっているのではないか。 

 市長が全面的に取り組まれている市民との対話のように、単なる公開に留

まらない両方向の情報のやりとりが必要ではないか。 

 

 

（３）庁内調整（意思決定）が煩雑 

 

市民と身近な部分で仕事をしている職員は、何をすれば良いかは分かって

いる。一歩踏み出すことができないだけではないか。個人の資質によって、

提案しないという問題もあるが、庁内調整（意思決定）のプロセスが煩雑す

ぎるのではないか。 

 

例：提案→課内調整→部内調整→調整会議→政策会議→市長決裁→議会 

 

 

（４）一人一人の負担増 

 

① 職員の大幅な削減と負担増 

平成７年４月１日に２，３３４人いた職員が、平成２９年４月１日では

２，０１４人になっており、２２年間で３２０人縮減された。（▲１３．

７％） 

類似団体と比較すると、そこまで少ない状況とはなっていないが、市原市

は広大な面積を有していることや、臨海部の石油コンビナートの関係で消防
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職員が多いこと、公共施行の区画整理を４地区（平成２９年４月現在）も行

っており、土木の職員が多いことから、そのほかの部門の職員が相対的に少

なくなっている。また、住民ニーズの多様化や国県からの権限移譲等により

仕事が増加している。 

 

② メンタル不調者の増加による負担増 

地方分権一括法が始まったころから、メンタル不調者が増加している。昨

年度においては、多数の係長級職員がメンタルの不調により長期休暇をとっ

ていた。 

 

③ クレーマー対応によるロス（人・時間） 

近年、特定のクレーマーの来庁や電話等により、長時間クレーマー対応に

費やしている職員が多数いる。 

 

 

（５）目の前の作業に逃げている 

 

目の前の作業に没頭（逃避）して、忙しいから他のことはできないと言っ

ている職員が多い。目の前の作業に没頭することで、仕事をやっている気分

になっている。ただ、目の前の作業をするのは大事なことだが、ただやるだ

けではなく市民視点に立って仕事を見直すことや、今本当にやらなければな

らないことを考え、新しい取り組みを行う職員が少ない。 

目の前の作業に没頭（逃避）している職員は、周りの職員にカバーされて

いるから成立している。周りの職員の時間をロスさせている。一緒にいるこ

とでマイナスになる。 

 

例：「忙しくてできない」、「やったことがないから、わからない」など、 

  言い訳をして、自分を納得させている。相手は納得していない。  

 

 

（６）協力関係が薄れている 

 

目の前の作業に没頭（逃避）して、周りのことを見ないようにしている。

もしくは、本当に見えていない。 

自分の仕事が増えるのが嫌で関わらない。クレーマー対応でも同様。 
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例１：同僚が電話で道案内を頼まれたとき、地図を開いてあげる職員が少

なくなってきている。一緒に対応しようとしない。 

 例２：同僚がクレーマー対応で苦慮していても、一緒に対応しようとしな

い。 

例３：みんなでやる仕事に参加しない。（電話に出ない等） 

例４：誰かやってくれる人がいると依存する。 

 

２ 組織・人材のありたい姿（状態）についての対話 

 

上記の組織・人材の現状をもとに、今度はどのような状態になりたいのか

についての対話を行い、次の結論を得るに至った。 

 

（１）市民の視点で考え、実行する 

  （情報公開でなく、情報交換 ⇒ ブラックボックスをなくす） 

（２）創造のもと既成の変革 

（３）１＋１＝２以上になる組織  

 

 このような状態になると、 

 

① 職員が市民の視点に立ち、市民とのブラックボックスのない情報交換が

当たり前となることで、市原市の広大な面積が優位性に変わり、市民との

協働による、それぞれの地域特性を生かした地域社会が、いくつもできる

ことにより、多様な魅力（新たな価値）を生み出すことができるのではな

いか。 

 

② 市民とともに市役所の存在意義を考えることができる。市役所は不要又

は、あるのが当たり前と考えるのではなく、必要だからあると考えられる

ようになる。このことで、市民とともに必要な施策をビルドし、これによ

り不要となる施策をスクラップできる。市民にとっても職員にとっても納

得のいく行政となるのではないか。市民にとってマイナスとなっても、納

得のいく行政となるのではないか（受益者負担の適正化、公共施設の再配

置等）。 

 

これらにより、未来につながる市原市となるのではないかと考えた（転

出できる人も住み続けたいと思えるまち、転出することが不可能な人も住

み続けたいと思えるまち）。 
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３ 取り組むアクションについての対話 

 

 組織・人材の現状となりたい状態のギャップを埋めるためには、何をす

ればいいかの対話を行い、次のアクションをすることに決定した。 

 

（１）係長オフサイトミーティング 

（２）研修会＆講演会 

（３）ダイアログ.Ａ.Ｉ（ダイアログ アクロス インダストリーズ）  

 

① 係長の意識改革を行う。係長は直接市民対応している担当者とも近い

し、管理者とも近い。組織を活性化するにはミドルアップダウンマネジメ

ントが有効である。係長の意識改革を行うことにより、まずは組織に「何

のためにやるのか、誰のためにやるのか」の再認識をさせる。 

また、係長に「仕事をやっている感（作業に逃げている）」、「周りを見よ

うとしない、見えていない」係員に適切に指導できる（対話できる）スキ

ルを身に付けさせる事で、１＋１＝２以上の組織にする。 

 

② メンタル不調者をこれ以上出さないようにする。メンタル不調者を出す

と人が減るだけでなく、復帰をしても今までどおりの仕事はできず、不平

等感が生まれ組織の雰囲気が悪くなる。 

「メンタル不調者をこれ以上出さない！」という意識を一人一人が持て

ば、チームワークも良くなるので、メンタルヘルスに対して正しい知識を

習得させるとともに、メンタルヘルス不調者のいる職場の現状を理解す

る。 

 

③ クレーマー対応によるロス（人・時間）を戦力にすれば、人が増えるの

と同じ効果があるため、庁内で一律の組織対応を行い、職員の人・時間の

ロスをなくすとともに、精神的負担を軽減することができる。これは、

「メンタル不調者をこれ以上出さない！」取り組みにもなる。 

 

④ 異業種の人材や地域活動に熱心な市民等と対話を重ねることで、相互間

の長所・短所を知り、日々の仕事に取り入れることができる。業界ごとの

市役所への評価を知ることができる。 

  コミュニケーション一つとっても、異業種間で違いがある。 
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４ 実際に行ったアクション 

 

（１）ダイアログ.Ａ.Ｉ（ダイアログ アクロス インダストリーズ） 

   ※異業種間の対話  

 

ダイアログ.Ａ.Ｉの取り組みとして、教職員経験者の若手職員との対話か

らスタートし、弁護士法人の所属経験者や NPO 法人の代表者と対話を実施し

た。このほかにも様々な場面を通して、３人それぞれが地域活動に熱心な市

民等と対話を重ねてきた。このアクションの結果、毎回新たな発見があり、

その発見を消化することで、自分達を成長させることが出来たと感じてい

る。 

特に印象に残っているのが、NPO 法人の代表者から言われた「この人とな

ら一緒にやれる！」という言葉だった。そして、こういう職員にならなけれ

ばならないと心から思うことができた。人が成長して行く上で、出会いは最

も大切なことであり、いい人に会い、いい

会社を見る取り組みは継続していかなけれ

ばならないと考えている。 

また、内部だけを見ていると、ただ作業

をしたり、自分のために仕事をしてしまい

がちであり、公のため、世のためという意

識が希薄化してしまう。志を持って仕事を

するためにも必要な取り組みであると思

う。 

 

（発見したもの） 

・市の担当者も学校の担任の先生がクラスを経営するように、経営感覚を持

たなければならない 

・目の前の仕事以外の部分でも、もっと積極的に市民の前に出ていかなけれ

ばならない。 

・自分の任務に対する責任感が低い 

・忙しいときこそスケジュール管理をしっかりする 

・部下に対する上司の指導や注意が少ない 

・「この人となら一緒にやれる！」と思われる職員にならなければならない 
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（２）係長オフサイトミーティング 

 

はじめに、第１回係長オフサイトミーティングを開催するに当たり、参考

とするため千葉県茂原市開催の「もばらオフサイトミーティング・キックオ

フイベント」に参加して、手法を学ぶとともに、組織のほか、特に市民を巻

き込むことの重要性を感じた。 

そして、平成２９年８月１８日に第１回係長オフサイトミーティングを開

催した。参加した係長に、市役所の組織の現状、あるべき姿、明日からの取

り組みについて、気楽に真面目に話していただいた。結果として、我々も一

歩踏み出せる、踏み出したい意識があることを確認することができた。 

今後もテーマを変え参加メンバーを増やしていきたいと思うが、人を巻き

込むことの難しさを痛感させられる面もあった。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

次に、同年１０月６日に第２回係長オフサイトミーティングを開催した。

このときは、担当業務をスクラップするというテーマで、気楽に真面目に話

していただいた。その際に感じたことは、「できる」からスタートし、対話

を重ねれば具体化できるのではないかということと、スクラップのためには

新たな価値を生み出す必要があるというこ

とであった。 

多くの職員が、仕事をスクラップしたい

のは、「必要ないから」であると思うが、

通常それは自分の思い込みだけであり、明

確な理由に乏しい。「忙しいからやりたく

ないだけじゃないか」と取られることもあ

る。対話を重ねることは、思い込みから脱

却することができ、本当に無駄なのかどうかを具体的に示すことができ、対

話の必要性を確認することができた。また、新たな価値を生み出すことで、
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その仕事が必要なくなるということを目指していかなければならないと強く

感じることができた。 

第２回でも人を巻き込むことの難しさを痛感させられた。多くの仕事を抱

えている中で、時間を割いてもらうことは、誘われる側に多大な迷惑をかけ

てしまうし、誘う側にしても心苦しく感じてしまう。概して誘いたい人は多

忙である。結果として、このようなミーティングをこのまま続けていいの

か、研究のための研究になっていないか、成果を出さなければいけないので

はないかと悩み、対話も重ねたが結論も出ず消化不良となってしまった。 

消化不良のまま第４回研究会に参加することとなったが、幹事団の加留部

さんとの対話の中で、「何もしなくても集まればいい。場をつくることが大

事。」、「力を抜いてやればいい。」と九州での事例や親父の会などを例に挙げ

てお話いただいたことで、大部分を消化することができ、今後も継続して取

り組んでいきたいと考えられるようになった。継続するに当たり、もう一度

目的を考え直し、まずは対話の場をつくるということに特化して、進めて行

くことに考えを改めた。 

 

なお、研修会＆講演会については、実施することができなかった。どのよ

うに進めていいのか分からなかったことと、実施したとしても今のままで他

人事のアクションになってしまうのではないかと悩んでしまい、完全に消化

不良となり、実施する意味が分からなくなった。 
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３ 次年度に向けた展望及び１年後に創り出したい状態 
  

今年度、結論付けたありたい姿を目指し、１年後に次の状態を創り出すこ

とを目標とする。 

 

（１）組織外からの多様な視点の獲得 

   

今年度は、ダイアログ・アクロス・インダストリーズ（異業種間対話）を

通じて、教員経験者、弁護士、ＮＰＯ団体の代表等との対話を重ね、市役所

内部でなく、外部からの視点を数多く獲得することができた。 

 他のアクションを考える上での基礎的、効果的な取り組みであり、１年後

もこの取り組みを継続していきたいと考えている。このことにより、刻々と

変化する時代の流れとマッチした市民視点を身に着けていきたい。 

 

（２）ゲリラからオフィシャルへ 

 

今年度実施した係長級のオフサイトミーティングは、係長が管理職の入り

口ということもあり、上の方も下の方も巻き込みやすい位置での意識向上の

取り組みである。また、取り組みを通じて、ミドルアップダウンマネジメン

トの有効性についても確認したところである。 

 他の自治体でも同様の取り組みを実施しており、組織のさらなる活性化に

向けて有効な取り組みであると考えている。恒久的な対話の場の設定は重要

であることから、現在のゲリラ活動から最終的にはオフィシャルな取り組み

に発展できるようにしたい。このためにも多くの人を巻き込み、アクション

を継続することで常設化したいと思う。 

 また、（１）と（２）を合体させた取り組みについても、実施を目指して

いきたいと思う。 

 

（３）人マネＤＮＡの本市組織内での継承 

 

１年後の研究・活動の成果として、市原市の組織に人マネＤＮＡを定着さ

せ、この人マネＤＮＡが脈々と引き継がれるよう、来年度の参加者にマネ友

として、支援していきたいと思う。 
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４ 人材マネジメント部会に参加しての所感 

 

 

【総務部総務課  加藤 正和】 

 

今年度、市原市の１期生として、人材マネジメント部会へ参加させていた

だきました。 

当初は、「研修ではなく研究」という言葉をはじめ、部会に対して何か 

しっくり来ないものがありましたが、幹事団や他団体の職員との対話、他団

体の発表を通して、少しずつ部会についてわかり始めていきました。そし

て、夏合宿時の出馬部会長の「人材マネジメントは、周りの人を本当の笑顔

にする技術」という話を聞き、自分の部会に参加する意義を見いだすことが

できました。 

意義を見いだすことはできましたが、自分たちのアクションについては 

反省する部分が多くありました。一歩踏み出すことの難しさや人を巻き込む 

ことの難しさを痛感するとともに、自分たちの中での対話が不十分であった

と感じています。代わりに、自分の職場での担任事務については、部会への

参加により、身に付けたことを十分活かすことができました。 

「ありたい姿は何か」、「ありたい姿は周りの人を笑顔にするものか」、 

「現状はどうなっているのか」、「現状とありたい姿のギャップを埋めるため

には、どんなアクションをすればいいのか」、「誰を巻き込めばいいのか」 

など、自分の仕事に当てはめ対話を重ねていくことで、成果を生むことが 

できたと思います。そして、今まで研究してきたことは意義のあるもので 

あり、継続することの必要性を確信することができました。 

今回、部会に参加することで、職員として１段階も２段階も成長すること

ができたと思います。幹事団の皆様をはじめ、ここで出会ったすべての人に

心から感謝いたします。 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 

 

 

【子ども未来部子ども福祉課  後藤 仁史】 

 

今回の参加メンバーは、全員が同期ということで、良くも悪くもこれまで

の人間関係を活かして活動できたと思います。 

前半は研究に集中できたのですが、後半は議会対応も含め業務がきつく、

研究に多く時間を充てられなかったことが心残りではありますが、人マネ１

年目として納得しています。 

市民のため市組織が活性化していくことは重要な課題と認識していました

が、ゲリラ的にやれるこんな手法があることを知ることができたのは新鮮な

驚きでした。 

この驚きを常に意識し、この微力を保ち続けていけるよう研究していきた

いと思います。 

 

 

【経済部農林業振興課  保谷 学】 

 

自分達が 1 期生ということで、何も情報がなく、期待と不安が入り混じっ

ての参加でありましたが、多くの気づきと学びを得ることができました。 

部会では、対話（ダイアログ）の有効性について学び、相手の話をよく聴

くことが大切であり、今後、業務において、組織内でも市民に対してもお互

いを理解するための重要な手段として活用していきます。 

また、1 年間で一番印象に残っている言葉は、鬼丸講師の「微力である

が、無力ではない」「人は変わることができる」「すべての変化は一人から始

まる」の３つの言葉です。自分自身、どうしても、仕事が忙しいことを言い

訳にして、新しいこと・困難なことへのチャレンジが足りないのではない

か、本来行うべきことをやっていないのではないかということに気づくこと

ができました。 

まず、小さな 1 歩でありますが、係長として、自分の係内の意識変化に取

り組んでいきます。そして、それがもっと大きくなっていくことを信じて、

先に進んでいきます。 


