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【本 編】 

１ はじめに 

 甲斐市は山梨県の北西部に位置し、南北に細長い地形で、北部は名勝御岳昇仙峡を

有する自然豊かな中山間地域、南部は平坦な土地に住宅地と農地が混在する市街化地

域が広がっている。人口は約 75,500 人（平成 29 年 12 月末現在）、県都甲府市に次ぐ

県内第２位の人口を有している。市の職員数（正規）は約 450 人であり、人口が同規

模の自治体と比較すると職員数は少ないといえる。今後、人口減少社会を迎え、財政

の縮小や人員の削減がさらに進み、職員一人ひとりの業務量は増加していく一方で、

住民サービスの質については更なる向上が求められていくことになることが想定され

る。そんな中でも職員がイキイキとして仕事にやりがいを感じられるよう、組織、人

材の現状から問題を洗い出し、ありたい姿、理想に近づけていくことにより効率的・

効果的に業務を行うことができる環境づくりをしなければならない。 

部会への参加を契機に、これまでの「誰かがやってくれる」という考え方を見直し、

ドミナントロジックからの脱却と自ら考え、反省し、実践していくというプロセスを

確立していく。 

 

２ 部会への参加の意義 

 参加当初のイメージでは、人材育成や組織の変革などは、それぞれの人事担当部局

や管理職の仕事であり、我々は担当部局や上司からの指示により日々の業務を淡々と

こなしていけばよいという思いがあった。しかしそこには、いわば「やらされている

感」しかなく、物事ごとを一人称で捉え、自ら考え、実践するというプロセスはどこ

にもなかった。部会に参加することで、人材育成や組織変革に対する考え方が根本的

に間違っていたということに気づくことができた。 

 

（１）「やらされている感」からの脱却へ 

 第 1 回研究会へは部会の目的、内容を把握しないままの参加であった。そんな中で

印象に残ったのが鬼澤部会長代行の「一人称で物事を考える。誰かがやってくれると

思うことは誰もやらない。」という言葉である。「私がやらなくても、誰かがやってく

れる」というのは誰もが陥りやすい考え方である。物事を自分事として捉えることが

できないから「やらされている感」が拭えない。人材育成や組織変革にブレーキをか

けている要因は組織を構成する一人ひとりのこうした考え方があるからではないだろ

うか。「やらされている感」からの脱却は、自分自身が組織・人材の理想と現状のギャ

ップに向き合い、それを自分事として考えることから始まるのである。 
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 第 1 回研究会は、それまでの「誰かがやってくれる」という考え方が、組織変革の

大きな壁となっていることに気づくきっかけとなったのと同時に、ダイアログ（対話）

から学び得る「気づき」が本部会におけるキーワードとなり、自らが行う今後の研究

に大きな影響を与えるのではと感じた。 

 

（２）須坂市との対話で学んだもの 

第２回の課題であった組織の「キーパーソンへのインタビュー」とそれを踏まえた

「現状把握」は、「時間がない」「参加メンバーの都合が合わない」などを理由に、満足

な取り組みをしなかった。一方、多くのキーパーソンと対話を行ってきた人マネでの

活動経験も豊富な須坂市との対話では、本市のキーパーソンの設定や現状把握など全

ての取り組みが不十分であったことが露呈した。どの自治体においても「時間がない」

「研究手法が定まらない」という同じ条件の下で取組みを行っている以上は、時間が

のないことを理由にしないことにするとともに、メンバー内での対話の機会を増やす

こととした。 

また、須坂市との対話では、部会経験者を中心とした活動やマネ友との連携などの

話を聞くことができ今後の活動において非常に参考となった。須坂市からの学びによ

り、もう一度組織の現状を把握するために研究のテーマと目標を明確にすることを再

確認するとともに、今まで個々にインタビューし、取りまとめていたものを改めてメ

ンバー内で対話を重ねながら、結果から見えてくる組織の現状を深掘りすることにし

た。さらに客観性を高めるため、全職員を対象としたアンケート調査※1 を実施するこ

とで、世代ごとの業務、職場環境、職場の人間関係の現状や思いを聞き取ることがで

きた。ここから見えてきた組織・人材の現状、理想と現状のギャップを埋めるための

取り組むアクションを次のとおりとした。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

※1 アンケート調査概要及び調査結果は別添資料編①を参照 



- 3 - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（３）見えてきた研究の方向性 

組織・人材のありたい姿に対して、アンケートやインタビューから見えてきた組織・

人材の現状は、「若手職員のチャレンジ精神の欠如」「若手職員を中心とした知識不足」

「メンタルヘルスの問題」そして、「地域と深く関わる職員が少ない」という４項目で

あった。 

若手職員のチャレンジ精神の欠如については、20 年後の自治体運営を担う 40 代以

下では、業務内でのチャレンジを意識しているとの回答は全体の 20％未満であった。

これは、市役所業務特有のルーティンワークによる業務のマンネリ化がもたらすもの

だけでなく、若手から中堅職員の業務量過多により、新たなことに取り組む余裕がな

いという現状があるのではないだろうかと考察した。 

また、若手職員の知識不足については、若手職員のインタビューにおいて、「入社し

てすぐの慣れない中での窓口業務と通常業務に大きな負担を感じており、職員自身も

知識不足を自覚しているが、目の前にある業務をこなすことで精一杯」との声を聞く

ことができた。そのほか、キーパーソンからのインタビューでは、市人材育成基本方

針を策定した当時の人事課長、人事担当者から次のとおり話を聞くことができた。 
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さらに、新採用職員説明会における配布資料では、自己啓発としての自学、ＯＪＴ

（職場内研修）、Ｏｆｆ－ＪＴ（職場外研修）を推奨しているが、20代から 40 代を対

象とした年代別のインタビューから見えてきたことは、日々の業務に追われ、先輩が

後輩の面倒を十分に見ることができないなど、ＯＪＴが機能していないという実態で

あった。 

 一方、メンタルヘルスの問題については、過去２年間で３人の新人職員が半年以内

に自己都合退職し、経験年数の浅い若手職員にもメンタルヘルスの問題が起きている

ことが分かった。この問題を市の産業医に聞いたところ、「本人の市役所業務に対する

イメージと現実とのギャップが大きく、そのギャップを埋められなかった」「相談相手

も身近にいなかった」という背景があることが浮かび上がった。 

 最後に、地域と深く関わる職員が少ないという現状についてである。本市では団塊

の世代の大量退職に伴い、平成 22 から 28 年度までに定員 450 人のうち約５分の１強

の職員が入れ替わったことより、Ｕターンや市外からも多くの職員を募り、地元と深

く関わる職員や地元をよく知る職員が減少するとともに、日々の業務が繁忙であるこ

とから地域の活動に参加できないといった問題があることが分かった。地域との密接

な関わり持つことは市役所の業務を円滑に進めるために必要であるが、組織としてそ

れを後押しできていないという課題がある。 

 以上がアンケート調査とインタビューにより見えてきた本市の現状であるが、この

現状とありたい姿のギャップを埋めるための取り組むアクションとして挙げたのが、

「若手職員の育成制度の構築（具体的にはメンター制度）」「市政策研究所の活用」「地

元民間派遣研修制度」の活用であった。 

 第３回研究会では、幸運にも３度発表する機会をいただき、幹事団や他自治体参加

者とみなさんから、シナリオの曖昧な点、アクションを実践するにあたっての調査不

足、またシナリオは誰に向けたものなのかなど、さまざまの気づきを得ることができ

た。また、更なる研究手法として、対象を絞りながら焦点を当てる（深堀り）ことで、

よりシナリオが具体化し、共通認識として曖昧になっていた部分も明確になり、次に

起こすべきアクションへと繋がっていった。 

 

 

◆新採用職員の部下の育成を行うべき上司にあたる主任、主査、副主幹、係長クラスの事務処理

能力や文書事務また例規の策定や一部改正の基本が欠如していることから、新採用職員を指導

出来ていない。このことにより、部下が育っていない。（「人材育成基本方針」策定時の人事課長） 

◆現在 40 代以上の職員は入社から 10 年くらいは後輩がつかず、先輩について仕事をするこ

とができた。しかし、近年は団塊の世代の大量退職に伴い、採用人数を増やしているが、経験年

数が少ない状態、本人も未熟な状態で指導役になってしまい、職場内で若手職員の十分な指導が

できていない。（元人事担当者） 
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（４）「動くこと」へのきっかけ 

 第３回研究会で得た学びと気づきから次のとおり基本シナリオを再構成した。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

今回シナリオでは対象を「入庁３年目までの若手職員」に絞り、夏合宿までに入庁

３年目までの職員向けの意識調査※2 と入庁２年目までの職員との座談会をメインに研

究を進めた。これにより改めて、我々が抱く「公務員」像と若手職員が抱いている「公

務員」像とのギャップが改めて浮き彫りとなった。 

さらに、入庁前後での市役所業務に対する印象が変わったとするのは、回答者のお

よそ９割で、得られた回答は次のとおりである。 

 

 

 

 

 

 

 

 

※2 意識調査概要及び調査結果は別添資料編②を参照 
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この結果からも、「公務員」という職業や仕事内容へのイメージと現実にギャップを

感じている職員は多いということが言える。 

入庁２年目までの職員との対話を目的とした座談会では、採用年次は同じくするも

年代や所属が異なる５名から話を聞くことができた。ここでは、問題としているイメ

ージと現実とのギャップ解消へのヒントを得ることができた。大学では、座学として

公務員とは何なのか、その仕事内容はというような講義があり、そこから受けた印象

は「お堅い仕事」とのことであった。その後、インターン制度を活用して市役所業務

を実際に体験し、職場の様子を知ることができたことから入庁後に戸惑うことはなか

ったと答えた参加者もいた。 

第３回研究会のアクションの内容では、入庁後の若手職員のケアに重点を置いたが、

今後は、採用前の学生などを対象としたアクションも考えていく必要があるのでない

かと感じた。日々の業務や職場の様子、キャリアプランなどをありのままに情報発信

することで、現実とイメージのギャップを事前に埋めることが期待できるのではない

か。 

 本市はメンバー全員が政策部局からの参加であり、まだ何の実績もない１期生とい

うこともあり、人事部局への働きかけ方や職場へのフィードバックの方法など、オフ

ィシャルな場でのアクションの起こし方について迷っていたということもあり、夏合

宿においては、幹事団から「実践すること」「とにかく動くこと」とのコメントをいた

だいた。その上でアクションの実践の場は、「オフィシャル」と「オフサイト（ゲリラ）」

を使い分けることが重要であるとの学びを得た。この機会を契機に参加メンバーが中

心となってオフサイトミーティングを立ち上げる準備を始めるとともに、同じ１期生

の静岡県藤枝市の取組み事例を学び、さらには人マネの活動実績も豊富な長野・松本

会場交流会への参加をすることとなった。 

 

 

◆入庁3年目（20代男性） 

もっと楽な仕事で定時に帰れると思ってました。 

◆入庁2年目（20代男性） 

 窓口業務が大半だと思っていたが、実際は様々な業務を行っていてなんでも屋という印象に

なった。 

◆入庁3年目（20代女性） 

日々、決まった事務作業を遂行しているイメージがありましたが、多くの人と関わりがあり、

多種多様なケースへの対応力も求めれられる、思っていたよりずっとハードな仕事でした。 

◆入庁1年目（20代男性） 

ルーティンワークだと思っていたが、多種多様なケースへの対応力が必要 

（一部抜粋） 
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（５）「あるべき姿」に向けて今できることは 

 夏合宿での事例紹介をきっかけに同じ 1 期生である藤枝市との情報交換を行ったこ

とにより「１期生だから…」という理由で問題を先送りにするという選択肢もあった

中で、「１期生だからこそ」と前例に囚われずに取り組むことができる何かがあるはず

であると前向きな考え方となる良い刺激を受けることができた。 

 藤枝市の事例のようにオフィシャルな場で活動ができることが望ましいが、政策部

局から人事部局への働きかけ等の課題、参加メンバーの身の丈ではオフサイトミーテ

ィングからのスタートが取り組みやすいのではという結論に至った。ただし、オフィ

シャルもオフサイトもいずれの立場でも目標は本市のあるべき姿の実現であることか

ら、今できることとして具体的にどのような活動を行っていくかということをメンバ

ー内でも対話を重ねた。 

 

（６）自ら考え、自ら実践する 

 夏合宿で得た学びとその後のアクションを基にしたシナリオは次のとおりである。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 これまでの取り組みにより、１期生の実践していくべき方向性として「動くこと」、

まずはオフサイトミーティング、ゲリラ活動から始めるということを明確にした。第

４回研究会では、「ゲリラ作戦」をテーマとしたグループ内で対話を行い、４年前に自
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主研究組織を立ち上げている群馬県渋川市の事例を聞く機会を得ることができた。 

渋川市の事例からは、日々の活動内容、若手の人材育成のための活用方法、オフサ

イトミーティングの広げ方など本市でこれから立ち上げ、活動していくために必要な

多くの情報を得ることができた。また、渋川市自主研究組織では、オフサイトからオ

フィシャルへの連携を課題としていることから、その点についても本市における今後

の活動を考える上で大変参考となった。 

我々もオフサイト組織を立ち上げると同時に、既存のオフィシャル組織「政策研究

所」での取り組みにも注力することで、オフサイト、オフィシャル両面からのアプロ

ーチが可能になるのではないかと考えた。 

また、オフィシャルな部分では甲斐市政策研究所の研修として本部会に参加してい

ることから、次年度以降に人事部局との連携を図り、将来を担う若手職員の底上げと、

その受け皿としての組織改革に向けた取り組みとして、部会参加者ＯＢを活用した職

員研修を実現させていきたい。 

 

（７）「動くこと」で生まれた出会い 

 本市の自主研究組織「Ｋａｉｎｓ（カインズ）※」発足後、長野・松本会場交流会へ

の参加の機会があり、研究会の会場内にとどまらない横の関係を築くことができた。

Ｋａｉｎｓとしては、まだ模索している中で活発な活動を続けている自治体との交流

はモチベーションの維持・向上につながった。 

※Ｋａｉｎｓのグループ名の由来「Ｋａｉ＝ 甲斐を」「Ａｉ＝ 愛する」「Ｎ＝ 仲間で」

「Ｓ＝ スタート」 

 

３ 続けていくことの大切さ 

（１）Ｋａｉｎｓの活動 

 昨年 11 月に発足したオフサイト組織「Ｋａｉｎｓ」は、毎月第２・４水曜日の業務

終了後に集い、現在は市の人材育成方針に掲げる求められる職員像として「地域に飛

び出す公務員」の実現に向けた活動をしている。これまでに定期のミーティングの開

催のほか、市内中山間地域に伝承される祭りを通じ、地域の住民と触れ合いながら地

域の課題などを知るという活動も行ってきました。また、今年度入庁した若手職員に

も声をかけ、若手職員の現状把握をしながら活動の裾野を少しずつ広げている状況に

ある。 

 今年２月末にはメンバー内で、「地域との関わりについて」と題したワークショップ

を開催した。若年層の流出による人口減少が進む集落で祭りの後継者不足に悩む現状

に対し、今からできることとして「残す」「伝える」などのキーワードが出され、今ま

で日々の業務において語られてこなかった分野の問題にも、積極的に関わっていこう
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との意識を共有することができた。 

 「Ｋａｉｎｓ」ではこうした地域という身近な問題から取り組みを始めながら、我々

を取り巻く問題を共有しながら組織としての体力をつけ、あるべき姿の目標に向けて

の人材育成や組織の改革といった部分にも一歩一歩近づけていきたい。 

すでにオフサイト組織を立ち上げている渋川市からは、「自主組織は立ち上げるより

も続けることの方が難しい」というアドバイスをいただいた。この「Ｋａｉｎｓ」が、

地域に飛び込む職員を育成する場として、また若手職員の交流の場となるために、と

にかく「続ける」ことが大事である。 

 

 

 

 

 

 

 

下福沢道祖神祭り      寺平道祖神祭り練習     ワークショップ 

 

（２）マネ友としての活動 

今回、部会に１期生として参加したが、研究過程において相談できる先輩職員が職

場にいないということは、本研究において非常に頭を悩ませる点の一つであった。こ

の研究を続けていくためには、我々が研究の成果を示しつつ、徐々に庁内にその輪を

広げていくことが重要であると考える。我々はマネ友として、新たに参加する仲間の

研究を適度な距離感においてバックアップをするとともに、あるべき姿の実現に向け

て共に切磋琢磨しながらして進めていきたいと考えている。悩み、自分で考え出すこ

とは大切だが、前例やアドバイスがあることで２期生以降は、我々１期生よりもさら

に発展した議論ができることと思われる。我々１期生もさらに自身のスキルアップを

図りながら積極的に外へと行動の範囲も広げ、それらの職員とともに部会の本旨であ

る「地方創生時代の職員・組織を育て、創る」に向かって、一歩一歩着実に今できるこ

とを着実に積重ねていきたい。 

これから２期生、３期生とマネ友の輪が広がることで、組織変革につながるより大

きな力になることを期待している。さらに、部会でできた他自治体との人脈や部会自

体とのつながりも今後も続けていき、これからも学びや気づきを大切にしながら、部

会に卒業はないという言葉を自ら実践していきたい。 
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（３）個人としての活動 

 

「動く」「続ける」を自らに問う 

 

2017 年度参加 山梨県甲斐市（第１期） 

秘書政策課総合政策係 大木康 

 

 

 昨年４月、課内異動により広報担当から政策担当に赴任して 20 日あまりで参加し

たこの部会。募集案内のリーフレットには「地方創生時代の職員・組織を育て、創

る」と何やら興味をそそるフレーズがあるものの、何の先入観も持たずに第１回研究

会に参加して残ったのは、何となく煮え切らない、そして、もやもやした後味の悪い

感じでした。 

「要するに、この部会は自分自身で考えなさいということか」と、すぐに頭の中は

切り替えられたものの、次に直面したのは「１期生とは……」というドミナントロジ

ック。第２回研究会での須坂市とのダイアログでは、研究に対する準備期間の短さや

アプローチの少なさなど経験不足を露呈してしまいます。やはり１期生だからうまく

いかないのかという思いもあり、模索するもなかなか焦点が定まりきらない研究でし

たが、幸いにもメンバー内の対話の回数も少しずつ増えていったのはこの頃でした。 

そして、転機は意外にも早く訪れました。前回の反省を踏まえ、全職員を対象とし

たアンケートを実施するなど研究も少しずつ軌道に乗り始め、「若手職員」をターゲ

ットにした内容で挑んだ第３回研究会では幸いにも数多くの発表の場を得ることがで

き、そこから得られた幹事団からの気づきが「私たちが創る」という思いに変わり、

良くも悪くも前例にとらわれない１期生は最大のアドバンテージであることを徐々に

確信していきました。 

そして、夏合宿と第４回研究会で得た「動く」というキーワード。いきなりオフィ

シャルは難しいけれど、オフサイトなら私たちにもできるかもしれない。大切なの

は、私たちがあるべき姿に向かって今できることをすること。最初から高いハードル

を跳べる人もいれば、跳べない人もいる。でも、跳べそうな高さは何となく自分でも

わかるもの。身の丈にあった活動から始めよう。こうして生まれたのがオフサイト組

織の「Ｋａｉｎｓ（カインズ）」でした。 

 「Ｋａｉｎｓ」での活動は、人材育成方針に掲げる職員像「地域に飛び出す職員」

として「地域」から出発しました。今年１月、２月には山間の集落に伝わる祭りに参

加し、地域の人たちとわずかでしたが交流の機会を得ました。若年層を中心とした

人々が都市部へ転出し、後継者不足と高齢化が進む集落と私たちはどのように関わる

べきかをメンバーで語りました。 

部会の本旨である「人材育成」や「組織改革」とはまた異なったアプローチです
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が、立ち止まっていては何も変わらない、動くことで初めて気づきまた違ったものが

見えてくるのではないかと思います。来年以降、この活動を２期、３期へと襷をしっ

かりとつないでいくため、この「Ｋａｉｎｓ」のメンバーの中から手を上げて部会へ

参加してくれることを願っています。 

こうして、共同論文を執筆しながら幹事団の話や人マネのみなさんとの対話を振り

返るといろいろなことを思い出します。あの時不確かだったことも、今なら分かり合

える。それが私たちメンバー３人の成長の証だと思います。部会で過ごした１年間は

単なる通過点で、「続ける」という難題に立ち向かうこれからが正念場です。トライ

＆エラーを繰り返しながら、続けるための仕組みや仕掛けを工夫して「動く」「続け

る」の大切さを繋げていきたいと思います。 

部会は言わばジェットコースターに乗っているような感じで、たとえテンションが

下がっても２か月に１度訪れる研究会の場で、人マネの皆さんからの熱い思いをもら

い、再び自らを高い位置へと上がらせることができました。これからは自らが学びな

がら、そして時には周りからパワーをもらいながら、少しずつあるべき姿に向かって

歩いていきます。 

 最後に、縁があってこの部会に共に参加した１期生メンバーと職場でサポートいた

だいた上司、同僚のみなさん、そして、部会を通じてたくさんの「気づき」と「学び」

与えていただいた幹事団と全国から集う人マネのみなさん、また、長野・松本会場交

流会をはじめ、研究を通じて出会った全てのみなさんに感謝とお礼を申し上げます。 

 

 

秘書政策課広聴広報係 矢崎 英史 

 

 私は人材マネジメント部会に参加したことにより、多くの気づきと学びを得るこ

とができた。中でも、対話の重要性、自ら動くこと、そして全国には組織を変革する

ためにすでに動き出している人たち大勢いるということを学んだ。 

 まずは「対話の重要性」だが、今までもわかったつもりでいたが、部会ではとこと

ん対話することの重要性を教え込まれた。第２回の部会の際には「時間がない」と言

う事を言い訳としたチーム内での対話の少なさを露呈した。そして研究を進めるため

にはまず我々が対話を積極的にしなければならないということを身を持って知った。

相手のことを知り、自分のことを知ってもらう。その上でどうするか考えていくため

には対話はとても重要なことなのだと再認識することができた。 

次に「自ら動く」ということは、研究を進めていく中で、私たちも含めた多くが不

満や疑問があっても「誰かがやってくれる」「誰かが変えてくれればいいのに」と考え、

自らが動くことがないことに気がついた。しかし行動を起こす最初の１人には誰かで

はなく自分がならなければならないという思いに至り、本部部会の中で「Ｋａｉｎｓ」

という自主組織を作り上げるところまでできた。 
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 今後もこの自主組織を続けることで若手との交流、そして地域に飛び込む職員の育

成に貢献できればと考えている。 

 最後に、「すでに組織変革のために動き出している人たちが全国にはたくさんいる」

ことは部会を通じて得た一番の気づきだと考えている。組織に対して自分たちと同じ

ような想いを抱いていて、それをどうにかしようともがき努力している人たちが全国

に大勢いることは、これから自分たちが何かをしようとする時の道標になり、また激

励にもなると思う。 

 「私たちは微力だが無力ではない」この言葉も部会の中で得た大切な学びである。

全国の仲間に負けないように、よりよい組織作り、ひいては市民のために動き続けて

いきたいと考えている。 

 

 

秘書政策課総合政策係 相川 瑞穂 

 

 １年間の部会を終えて、自分の中で大きな変化として実感しているのは、誰かに

やってもらうことを待っているのではなく、「まず自分で考える」「実践する」という

前向きな気持ちが生まれたことである。 

 研究会においては、実践シナリオの発表、それに対する幹事団や他自治体からの指

摘、指摘を受けた点からプランの見直し、そして実践、このプロセスを繰り返してき

た。それに伴い、人材育成・組織変革という難題に対する自身の取り組む姿勢も変化

をしてきた。組織で起きている若手の人材育成という大きな課題、消極的な職員の姿

勢などを担当部局で考えることと他人事のように思っていいたが、職員一人ひとりが

自分事として自らの頭で考えなければならないと気づくことができた。 

 研究を進めていくと曖昧であった現状がはっきりと見えてくるとともに、理想に近

づくためのアクションの中で、今の自分ではできないことも明確になってきた。夏期

合宿では、そうした消極的な点を指摘され、とにかく動くこと、オフィシャルな場で

の実践ができないなら、その土台作りとしてゲリラ的な活動をしてみることなどのア

ドバイスをいただいた。これをきっかけにオフサイトミーティングの可能性について

参加メンバーで考えるようになり、先行事例や他自治体の事例の情報収集を行うこと

となった。 

 オフサイトミーティング立ち上げ当初、何をするのか、どういう活動をしていくの

かということを考えていた。私自身、組織の立ち上げについて甘く考えていたところ

があったと思う。始めるのは簡単、しかし継続していくことが難しい、そのことを実

感した。継続していくことに迷いを感じていた中で、メンバーで話し合いを重ねてい

くうちにグループの方向性が徐々に見え始めてきた。一人では続けられないと思った

ことも心強い仲間がいることで、継続していこうと前向きな気持ちになることができ

た。 
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１期生である私たちの活動は人材育成、組織変革への小さな１歩にすぎない。しか

し、部会により得た気づきと前向きな気持ちを仲間と共有し、組織変革に向けた活動

を継続していきたい。また、これから２期、３期と続けていく中で、協力できること

があれば、微力ではあるが力になりたい。 
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【資料編】 

①人材育成研究に関するアンケート調査 

 

― 概要 ― 

 

１．調査項目 

（１）年代、役職、性別 

（２）自身の役職の適性、業務への適性、スキルなどについて 

（３）職場での目標、理想の職員像について 

 

２．調査対象及び回答結果 

（１）母集団 甲斐市役所職員 582 名（非常勤、嘱託、出先機関含む） 

（２）回答数 202/582 人（34.7%） 

 

３．調査時期 

2017 年６月 27 日（火）～６月 30 日（金） 

 

４．調査方法 

庁内グループウェアにて調査票を配信し、回答を依頼した。 

 

５．調査実施者 

甲斐市政策研究所 2017 人材マネジメント部会参加者 

 

― 調査結果 ― 

 

問１ 年代 

20 代 30 代 40 代 50 代以上 

30.2% 21.3% 27.2% 21.3% 

 

問２ 役職 

主事 主任 主査 副主幹 係長 課長 部長 その他 

15.8% 20.8% 16.8% 6.9% 20.8% 5.4% 2.5% 11.0% 

 

問３ 性別 

男性 女性 

63.9% 36.1% 
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②入庁 3年目までの職員向け意識調査 

 

― 概要 ― 

 

１．調査項目 

（１）性別、採用年度、年代 

（２）公務員の業務などへのイメージと現実とのギャップ 

（３）職場環境等について 

 

２．調査対象及び回答結果 

（1）母集団 

 入庁３年目までの職員 52 名（保育士は含まない） 

（2）回答数 

 27/52 人（51.9%） 

 

３．調査時期 

2017 年８月 15 日（火）～８月 18 日（金） 

 

４．調査方法 

庁内グループウェアにて調査票を配信し、回答を依頼した。 

 

５．調査実施者 

甲斐市政策研究所 2017 人材マネジメント部会参加者 

 

― 調査結果 ― 

 

問１ 性別 

男性 女性 

74.0％ 26.0％ 

 

問２ 採用年度 

平成 27 年度 平成 28 年度 平成 29 年度 

40.8％ 29.6％ 29.6％ 

 

問３ 年代 

20 代 30 代 

81.5％ 18.5％ 
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問４ あなたはなぜ甲斐市の職員になろうと思ったのですか。 

地元の公務員になりたかったため 

他にやりたいことがなかったから 

市外採用枠があったから。 

縁のあった甲斐市で働くことで、恩を返したいと思ったから。 

地元での就職を希望したから。 

甲斐市が一番入りやすいと思ったため 

甲斐市への永住を考えていたから。 

地元に貢献したかったから。 

地元で就職をしたかったため。 

故郷のために働きたいと考えたから。 

地域や人のためになる仕事がしたいと思い、公務員になろうと決めた。 

生まれ育った故郷のために働きたかったから 

これまで育ててもらったので、今度は自分が人の、まちの役に立つ番だと思って 

甲斐市の良さをいろんな人に知ってもらいたいと思った。 

地元で働きたかったから 

生まれ育った甲斐市をより良くしようと考えたから。 

民間ではできない仕事ができるので 

甲斐市は若年世代が多く居住しており、住まいに対してのニーズが今後増加する

と見込めるため、定住を推進するまちづくりに携わりたいと思った。 

生まれ育った甲斐市で、甲斐市の為に何かしたかったから。 

チャレンジデーに参加したりとイベントも多く、市全体に活力があり、自分が住

んでみたいと思ったから。 

さまざまな仕事を見ていく中で、自分が生まれ育った地元に一番関われると思っ

た。 

 

問５ 甲斐市職員になる前となった後で公務員の業務への印象は変わりましたか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

88.9%

11.1%

Yes No
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問６ 問５でＹｅｓと答えた方にお聞きします。具体的にどのように印象が変わりま

したか。 

業務の多さ 

定時に帰れない 

決められた仕事をこなしていく職場だと考えていましたが、部署によっては自分

で企画立案し、一つの成果として形を残せる。 

一つの作業をするのにも決裁などを通らなければならないので、すぐに取り掛か

れない。 

もっと楽な仕事で定時に帰れると思ってました 

・正職員ばかりだと思っていたが、一定の部署で長く勤務している嘱託職員や非

常勤職員の方が多く、大変助けられている。 

・事務処理だけでなく、事業など現場で様々な業務を行うことが多く驚いた。 

業務内容が様々であり、他の課の業務と関係しているということ。 

思っていた以上に激務であった 

職員になる前は、市役所の業務内容についてほんの一部しか知らなかったが、実

際は、市民のため多岐に渡る業務があり、印象が大きく変わりました。 

住民と接する機会がほとんどない。 

窓口業務が大半だと思っていたが、実際は様々な業務を行っていてなんでも屋と

いう印象になった 

ある程度決められた仕事が多いと思っていたが、ふるさと納税等のように戦略

的・先進的な取り組みもある。コスト意識や効率化も求められる。 

一部の業務しか知らなかったが、市役所の業務は多岐にわたっているというこ

と。 

事務的な仕事が多いと思っていたが、現場での仕事が大半を占めていたこと。 

すべての業務はさまざまな部署と協働しており、比重が思ったより大きかった 

①定型的な業務以外にもさまざまな行事があること。 

②一人一人が抱える仕事量が非常に多い。 

日々、決まった事務作業を遂行しているイメージがありましたが、多くの人と関

わりがあり、多種多様なケースへの対応力も求めれられる、思っていたよりずっ

とハードな仕事でした。 

定時退庁が当たり前だと思っていたが、違った。 

デスクワークや、事務作業が多いと思っていたが、実際は窓口でお客様と関わる

ことも多く現場に出向くことも多いと感じた。 

また、お金に関わることが多いと感じた。 
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問７ 問５でＮｏと答えた方にお聞きします。公務員の業務にどのような印象を持っ

ていますか。 

お客様（市民）のために真摯に働く。 

接客業、サービス業 

業務の種類が豊富 

 

問８ 業務において、自分に足りないと思うところ又は苦手に感じるものはあります

か。 

 

 

 

 

 

 

 

 

問９ 問８でＹｅｓと答えた方にお聞きします。具体的に何が足りないと思いますか。 

正確さ 

物事を端的に、明確に伝える力 

事務を効率よくこなすスキル。 

・記憶力 

・一般的な知識 

・文章読解作成力 

相手の話の趣旨が読み取れない、まとめられない。 

知識が全然足りないです。細かい作業をするのが苦手だと思いました。 

・電話対応の際、確認をしてもうまく聞き取れないことがあり不安になる。 

・予算を組む際に、削ってよい部分の判断などが難しい。 

業務をミスなく、素早く行うこと。 

様々な市民と対面していく中で、判断力が足りないと思いました。 

業務に関する専門知識、話すこと 

社会人としてのマナーや基礎知識 

効率よく業務を円滑に進める点が足りないと感じています。 

接遇の基本。市役所の各部署の業務内容。 

クレーム対応 

要領の良さ、簡潔に話せる会話力 

電話対応 

96.3%

3.7%

Yes No
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法律などの専門知識。判断力の低さ。 

数字や事務作業の効率 

素早い判断力 

スケジュール管理 

迅速さ・的確さ 

知識や会話力 

基本的な知識が足りない。条例であったり、行政の法令など自分が行動をどこま

で起こせるのか考える根拠を示すことが今は出来ない。 

 

問 10 業務において、役立つ資格やスキルを持っていますか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

問 11 問 10 でＹｅｓと答えた方にお聞きします。それは具体的に何ですか。 

・エクセルなどで行う情報処理 

・社会教育主事資格（社会教育活動等を行う者に助言を行うことができる資格だ

が、資格取得の際に学習したことが生涯学習などの市民活動について理解する下

地になっていると思う） 

表計算ソフトは多少使える 

 

問 12 入庁後半年の条件附採用期間で業務の基本的なことは理解できたと思いますか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

18.5%

81.5%

Yes No

70.4%

Yes No
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問 13 前職がある方にお聞きします。前の職場環境と公務員の職場環境とで違うと思

うことは何ですか。 

特になし。 

・何事もしっかりしている 

・幅広い年齢層がいる 

・先輩がいろいろ知っていて教えてくれる 

・怒号が飛び交わない 

公務員の職場では、係での打合せが少ない。知識の共有ができていないと思う。 

書類が多い。 

対応が各所に判断を仰ぐため、遅い 

福利厚生 

狭い環境だから、噂や批評がすぐに広がる。 

 

問 14 仕事や職場の悩みを相談できる相手はいますか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

問 15 問 14 でＹｅｓと答えた方にお聞きします。具体的に誰に相談しますか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

88.9%

11.1%

Yes No

25.9%

16.7%

29.6%

25.9%

1.9%

同僚 部下 先輩（上司） 友人 家族 恋人 相談窓口等 その他
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問 16 仕事を辞めたいと思ったことはありますか。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

問 17 問 16 でＹｅｓと答えた方にお聞きします。その原因は何ですか。 

仕事の覚えが悪く、周りとのコミュニケーションも上手くいってないため。 

仕事をしていない（仕事ができない）人が自分より給料をもらっていたり、同じ

給料をもらっていると思うとバカらしくなったため。 

これから同じ部署で 3年間乗り切れるか分からない 

上司からの侮辱・暴言、昇格についての不審 

 

 

 

29.6%

70.4%

Yes No


