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はじめに 

筑後市では2014年度より早稲田大学マニフェスト研究所人材マネジメント部会に毎年

3 人の職員が参加し、2017 年度は 4 期目の参加となった。 

 

＜2017 年度の部会日程＞ 

今年度は以下の日程で部会に参加した。 

第 1 回研究会 平成 29 年 4 月 28 日（熊本会場） 

・部会の狙いを知る 

・ダイアログに慣れる 

第 2 回研究会 平成 29 年 5 月 30 日（福岡会場） 

・価値前提への理解を深める 

第 3 回研究会 平成 29 年 7 月 20 日（福岡会場） 

・プレゼンテーションⅠ 

夏期合宿   平成 29 年 8 月 17 日～18 日（名古屋会場） 

・プレゼンテーションⅡ 

第 4 回研究会 平成 29 年 10 月 26 日（福岡会場） 

・プレゼンテーションⅢ 

第 5 回研究会 平成 30 年 1 月 25 日～26 日（東京会場） 

・プロセスを振り返る 

・自らにコミットする 

2017 年度参加自治体：97 自治体（全国自治体の約 5％） 

 

1. 研究活動の経過 

(1) 第 1回研究会（4/28） 

鬼澤部会長代行より「部会とは何か」の話を受け、「行政の経営品質を高める」

ことは、「人」と「組織」の品質を高めることであり、対話することが知恵を生み、

協力関係が生まれ、「人材育成」（自ら新しいことを考えていく人の育成）と「組

織力」の強化につながることを理解した。また、人材マネジメント部会は「研修」

の場ではなく、「研究」の場であり、教わるよりも自ら気づくことが大事だと諭さ

れた。 

加留部幹事の講義においては、グループに分かれてのダイアログを行った。「あ

なたの職場の誇りに思うこと・残念に思うこと」をワールドカフェ方式で部会参

加者と対話した。途中、加留部幹事より全体に対して「その見方って本当ですか」

という問いもあり、どうすれば組織の本質（現状）に迫ることができるかを検討

した。本質に迫るには、主観的な意見ではなく、客観的事実を集めることも重要

であり、抽象的ではなく、具体的な問いによる対話で物事を掘り下げる大切さを
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学んだ。 

 

■「組織の質の成長」とは  定義をしてみんなで共有する  

 

成果を変える 

行動の質を高める・生産性を上げる・協働 

対話の質を上げる・知恵を生む 

思考を高める 

意識のレベルを変える 

 

＜キーワード＞ 

① 立ち位置を変える 

② 価値前提で考える（ありたい姿から考える） 

③ 一人称でとらえ語る（何事も自分事として考える） 

④ ドミナントロジックを転換する（過去や前例に過度にとらわれずに考える） 

            ↓ 

 そして一歩前に踏み出す！  

 

(2) 第 2回研究会に向けた取り組み ～組織の現状分析～ 

第 1 回研究会では、次回の研究会に向けて、組織のキーパーソンと対話し、「組

織の現状把握」を行うことが課題として出された。年代・職種・職場バランスを

考慮し、管理職（50 代男性・50 代女性）、係長（40 代男性（出先機関））、労務職

（40 代男性）、技術職（30 代男性）、保健師（20 代女性）、事務職（30 代男性・

20 代男性・20 代女性）の 9 名をキーパーソンとして選んだ。キーパーソンには、

「筑後市役所の職場を見渡し、職場の誇りに思うこと、残念に思うことを上位３

つまで記入してください」と書いた調査票を事前に配布し、インタビュー当日ま

でに提出をしてもらい、調査票の内容についてインタビューを行った（インタビ

ュー期間：5 月 15 日～5 月 19 日）。 

誇りに思うこととしては、職場の人間関係が「話しやすい」とする声が多かっ

た。また、若手職員は「市民のために働くこと」を誇りとする傾向が見られた。

一方、残念に思うことについては、「危機感が薄い」・「視野が狭い（保守的）」を
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管理職が指摘したのに対し、30 代、40 代の職員からは業務量及び業務振り分けに

対する不満が聞かれた。 

 

(3) 第 2回研究会（5/30） 

午前中は「取組み課題に対する実績と気づきの共有」というテーマで、各テー

ブルに分かれて自治体間同士で課題の報告を行った。筑後市は熊本県玉名市と対

話を行った。玉名市では長時間労働に関する現状把握として、時間外勤務の多い

職員と少ない職員の双方に対してインタビューを行っていた。 

午後は鬼澤部会長代行の進行で「『価値前提』ありたい姿から考える」というテ

ーマで行われた。「20 年後の私たちは地域や組織から何を期待されているのか」と

いうテーマに各テーブルで対話を行った。物事を分析し、検討する際には事実を

深掘りすることは当然であり、それに対して何を重視するのか、優先順位を決め

る際に価値前提で考えることが大切であることを学んだ。 

 

(4) 第 3回研究会に向けた取り組み 

～組織の現状の再分析と組織変革のシナリオづくり～ 

第 3 回研究会に向けて「変革プランの発表準備」を行うことが参加自治体に課

せられた。初回のキーパーソンインタビューだけでは、組織の現状把握が十分と

は言えない反省から、キーパーソンインタビュー第二弾を行うことにした。対象

者については、過去の人材マネジメント部会参加者がインタビューしたことがな

い職員を主に対象とした。 

インタビュー前に対象者の意識を把握するため、2015 年度人材マネジメント部

会参加者が実施した職員アンケートの一部を活用した調査票を作成した。非役付

職員 18 名の対象者へ配布し、対象者全員より回答を得た。職場環境が働きやすい

とする回答が 9 割以上を占めたが、やる気を落とす要因（複数回答可）として上

司（8 名）・給与（6 名）・市民（6 名）・職場環境（6 名）・業務量（6 名）が上位

だった。筑後市役所内にモチベーションを上げる仕組みや制度はあるかという問

いに対しては、13 名が「いいえ」と回答した。また、「市役所は課、担当職場など、

組織上何か問題はありますか」という問いに対し、「特にありません」とする回答

が 11 名だった。「管理職に昇進したいですか」という問いに「はい」を回答した

のは 1 名だけだった。 

アンケート回答者のうち 5 名の職員については、個別にインタビューを実施し

た。人選にあたっては、市職員と接する機会の多い市長公室職員や市長公室 OB3

名、住民と接する機会の多い職員 1 名、職場経験の豊富な職員 1 名の計 5 名を選

んだ。また、役付職員の考えも聴取した方が望ましいとの考えから、部長・課長・

係長の各 1 名ずつに対してもインタビューを行った（6 月 26 日～7 月 5 日）。 
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筑後市人材基本方針では、過去の職員アンケートで管理職になりたくない職員

が多かったことを受け、組織力強化の観点から組織の課題として挙げられている。

しかし、インタビューを通して、管理職への昇進意欲の低さを問題視する市長公

室の思いと課題としてとらえていない職員との考えに隔たりが見られた。 

 職員より業務量が多いという声がよく聞かれるため、時間外勤務の実態を確認

した。市長公室作成の「所属ごと時間外集計」を参照し、月ごとの時間外実施の

状況を確認したが、労働時間数が多く、平成 28 年度時間外手当の支出が約 1 億

3,000 万円にも上ることが分かった。インタビューの中でも、時間外勤務が多いと

いう声はよく聞かれた。 

 また、インタビューでは、頭ごなしに上司に怒られ、具体的な指導に欠けると

する声や住民対応がうまくできない職員がいるなど、人材の質を問題視する声も

聞かれた。 

これらの取り組みを通じて、「所属組織の変革に向けた基本シナリオ」を以下の

ようにまとめた。 
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(5) 第 3回研究会（7/20） 

 作成したアクションシートを持ち寄り、第 3 回研究会が開催された。グループ

に分かれて、各自治体の取り組みについて発表を行った。加留部幹事が、「否定で

はなく、建設的な批判を」と参加者へ呼びかけた。発表を聞く側は、①実現しよ

うとする応援団、②何かと言えば文句をつけてくる人（総務部長）、③首長の目線

の 3 つの役で発表に対するコメントを述べるよう指示を受けた。 

筑後市は佐賀県神埼市とお互いの課題の発表を行った。神埼市は 8/10 にミニ対

話研究会を企画しており、一歩先を行ったアクションの印象だった。筑後市の発

表に対する神埼市からのコメントは以下の通りだった。 

・良い職員を集めても、競争に敗れて向上心が無くなる人もでてくるのではない

か。 

・採用試験の一環でお試しの採用を行うと雇用契約が発生する。 

・職員採用の募集の時に働く期間があることを伝える必要がある。 

・採用試験で一定期間の労働を課すと、働けない人もいて受験の公平性が崩れる。 

・採用試験の日に掃除のおばさんの格好をして受験者をモニタリングしてみては。 

・時間外が多い人への聞き取りを行うと良いのではないか。 

・残業は人についていく。残業多い者の評価は一切しないという上の考えも必要。 

・管理職研修を増やすといいのでは。 

 

 第 3 回研究会では、鬼澤部会長代行の講話の中で、症状が出てすぐに対策を考

えるのではなく、症状の原因を掘り下げ、物事の本質を見ることが大事だと話が

あった。「所属組織の変革に向けたシナリオ」を作成するにあたり、原因追及と物

事の本質に迫る深掘りの作業を丁寧に行う必要があることに気づかされた。 

 

     組織・人材のありたい姿  

          ↑ 

    

          → 

 

            ↑ 

 組織・人材の現状（症状）  

↑          ↓ 

（今までの歴史を）過去     原因は何だと思いますか？  

  

取り組むアクション 

あなたがするアクションは？ 

うまくいった時の次の手は？ 

うまくいかない時の次の手は？ 
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(6) 夏期合宿に向けた取り組み ～組織変革のシナリオの見直し作業～ 

7 月 28 日に過去の人材マネジメント部会参加者であるマネ友と意見交換を行い、

現状に関する原因分析を行った。「組織の変革は必要なのか。組織の変革の場面が

少ない非役付職員にとっては、業務改善に心がけることが大事なのでは」、「職場

の人間関係は本当に良好と言えるのか」、「昇格意欲が低い＝ダメな組織と言える

のか」等、意見が出された。時間外労働が多い状況については、業務量が増加・

複雑化している中、業務のスクラップができていないことが挙げられた。また、

昇格意欲が低いことについては、理想・目標とする上司が少なく、管理職の処遇

や経営層に対する不平・不満の声を耳にし、魅力を感じていないのではないかと

いう意見も出された。 

8 月 1 日に現状に関する原因分析のための意見交換を市長公室と行った。職場の

人間関係については、課を超えた協力体制ができておらず、仕事の押し付け合い

が見られるなど良好とは言えない場面もあることが指摘された。また、与えられ

た仕事をこなすだけや昇格の意欲が低いことについては、給料・処遇の差がない

ことも一因であると指摘された。 

8 月 1 日には、取り組むアクション（案）を市長公室に提案し、意見交換を行っ

た。提案に賛同を得る部分もあれば、対案を示してもらう場面もあった。 
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マネ友や市長公室の意見を踏まえ、「所属組織の変革に向けた基本シナリオ」を

見直し、以下の通りとした。 

 

 

(7) 夏期合宿（8/17－8/18） 

課題の発表後の講評において、これまで筑後市で取り組んだアクションが他者

への働きかけ、提案型が多いと佐藤幹事より指摘を受けた。 

2 日間の合宿の中で、組織における様々な人との対話を通じて、内発的な気づき

を重ねながら、関係の質を上げていくことの大切さを理解した。また、自分自身

を主語に置いた取り組みを研究会が求めていることも改めて再認識した。 

 

(8) 第 4回研究会に向けた取り組み ～対話重視の取り組みへ～ 

夏期合宿の際に、主語を自分に置いた取り組みが欠如していること、組織の対

話を増やすべきと言う意見を受けて、オフサイトミーティングを 9 月 13 日、9 月

27 日に開催した。開催前の 2 週間程前に正規職員、任期付短時間勤務職員を対象

にチラシを配布した。動員はかけずに任意参加とした。 

①9 月 13 日 「時間外勤務を減らして自分の時間を作ろう」（17 名参加） 

②9 月 27 日 「未来の筑後市職員って！？」(13 名参加) 

参加者は、部長、課長、係長、若手職員、非常勤職員など幅広い世代、立場の

職員だった。 
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(9) 第 4回研究会（10/26） 

第 4 回研究会では、「変革チームづくり」・「人材育成」・「オフサイトミーティング」

の 3 グループに分かれてダイアログを行った。筑後市は、「オフサイトミーティン

グ」のテーマで、これまでの取り組みの自己採点及びその理由について神埼市・

佐世保市と意見交換をした。 

 神埼市は従来から職場で開催されてきた「こうのとり会」の中でオフサイトミ

ーティングを開催し、若手約 50 人が参加していた。参加者を増やすにはどうした

らよいかと悩む神埼市以外の自治体にとっては、羨ましい状況であった。 

 その他、「人材育成」、「変革チームづくり」、「管理職マネジメント」のテーブル

に移動し、それぞれのテーマで議論した。「人材育成」のテーブルでは、業務の引

き継ぎがうまくできていないこと、人事評価制度がうまく機能していないこと等

が議論されていた。業務の引き継ぎや人事評価制度など仕組みを作っても、その

後続いていかない状況があり、どうやって次につなげていくかが課題となってい

た。「変革チーム作り」では、「コミュニケーションがいいとはどういった状態か」

について加留部幹事を交え、対話した。「話しやすい職場」、「協力しあって仕事が

できる職場」、「情報共有がはかれている職場」などの意見が出た。 

 加留部幹事より「オフサイトミーティングは結果をまとめるものではありませ

ん。結果は後からついてくるもの。人数の大小は関係ない。のべでどれだけ来た

かの波及人数が大事になる。徹底的に緩くやる。テーマ設定せずに「日頃何を思

っているのか」を出し合ってもらい、その中からテーマを見つける。テーマは皆

の中にある。」との話があった。鬼澤部会長代行より、人が「集まる」要素は①明

るい、②楽しい（雰囲気）、③得になる、④徳がある（誰がやっているのか、どん

な人がそこにいるのか）との紹介があった。また、「能力」・「実績」・「人柄（誠実

さ）」が「信頼」を増す要素という紹介もあった。 

 

(10)第 5 回研究会に向けた取り組み 

～マネ友・参加者との対話から築くオフサイトミーティングへ～ 

11 月 22 日に３人で集まり、第３回目のオフサイトミーティングのテーマは何が

いいか、マネ友との対話をどのように進めていくかについて話し合った。３人で

テーマを考えた際には、あらゆる世代共通の話題がよいという話になり、職場の

ミーティングのあり方やクレーム対応をテーマの候補とした。 

11 月 24 日にマネ友との対話を行い、第３回オフサイトミーティングに向けた意

見交換を行った。マネ友より第３回のテーマが何がよいかを職員に聞いてみては

どうかという提案を受けた。また、平成 29 年度に係長研修を開催した第３期生の

今後の活動の展望を尋ねたところ、今後は階層別研修を開催する意向で、来年度
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は講師を招聘する予算がないため、やるとしたら自前でやることになるという話

だった。 

 マネ友との対話後、三人で今後の進め方を話し合った。第３期生がオフィシャ

ルな活動を展開し、我々がゲリラ的な活動を展開することで補完しあえる部分が

あるのではないかという話になった。また、第３回目のオフサイトミーティング

のテーマについては、全職員に広くテーマを募っても、オフサイトミーティング

に参加したことのない人からは意見が出にくいかもしれないため、今回について

はこれまでオフサイトミーティングに参加したことのある人やマネ友を対象にテ

ーマを募ることに決めた。 

テーマ募集後、寄せられたテーマを３人で眺め、「どうやったらモチベーション

が上がるのか」ということに多くの関心が集まっていたため、第３回目のテーマ

は「モチベーション」に決定した。チラシを作成し、参加者を募るにあたり、「モ

チベーション」といっても魅力を感じない人もいるかもしれないため、ワクワク

するようなタイトルにしようということで、「仕事をエンジョイするには？」とい

うタイトルにした。 

12 月 12 日に第 3 回オフサイトミーティングを開催した。14 名の参加だった。

「仕事を楽しいと思える時」、「楽しいと思えない時」をお互い述べ合い、「楽しい

と思えない原因の分析」、「仕事をエンジョイする方法」を対話した。アンケート 

では「①大変有意義だった」2 名、「②有意義だった」9 名、「③まあまあ」1 名だ

った（２名は途中退席）。参加者からは、他部署の職員との交流ができたことや仕

事に対する思いを共有できたことに満足の声が聞かれた。参加者は 40 代、50 代職

員が多かったため、今後は若手職員の参加率を上げる工夫が必要であると感じた。 
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2. 研究成果と創り出した変化 

（1） 第 5回研究会での発表の舞台へ 

本研究会の最終回では、全国の各会場より一自治体が選ばれ、一年間の活動を発

表する場が設けられた。加留部幹事の推薦により筑後市が選ばれ、1 月 25 日に発

表を行うこととなった。推薦の理由としては「組織内実践のインターバルが詰ま

ってきており、この動きを恒常化しようとしている意思を感じる。また、マネ友

との有機的な連携が出始めており、多様な人たちと一緒に試行錯誤していく場か

ら生まれてくるこれからの成果に期待したい」とのコメントを頂いた。 

 

（2） 第 5回研究会での発表内容（1/25） 

（髙月） 

キーパーソンインタビュー及びアンケート調査により把握した、組織の課題「時

間外勤務削減」、「採用試験の見直し」等の解決案を人事に要望した。これらの取

り組みを夏期合宿で発表したところ、幹事団や他自治体のマネ友から「そこで３

人は何をするのか」、「対話をしているのか」という厳しい指摘を受け、「オフサイ

トミーティング」を開催することに決めた。参加した職員からは「続けて欲しい」

「有意義な時間だった」と好評価を得たが、参加者は増えず、顔ぶれもほぼ変わ

らずと、人を集めることの難しさを痛感した。しかし、少なくとも参加者には、

対話により気づくものがあったのではと思う。地道な作業になるとは思うが、こ

れからも対話の場を設ける取り組みを進めていきたい。 

 

（菰原） 

時間外勤務削減策や管理職の処遇改善策、自主研究グループの制度拡充などを人

事担当の市長公室へ要望し、「制度」を変えることばかりに当初は目が行っていた。

夏期合宿で他者への提案型ではなく、自分自身を主語においた取り組みが必要で

あることを理解した。 

夏期合宿の反省を踏まえ、オフサイトミーティングを開催したが、職場を離れ、

多世代の職員が意見を交わす場は必要であり、対話によって参加者の発想が広が

るのを感じた。 

研究を取り組み始めた頃は、やるからにはすぐに成果があがるようなことをしな

いといけないと、近道ばかりを求めていたが、組織を変えていくためには自分自

身を含め、組織を動かす構成員の内発的な力を伸ばしていくことであり、それは

地道な作業なのだと思った。 
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（松尾） 

今回、キーパーソンインタビューやアンケート調査を行うことで、幾つかの「気

づき」があった。その「気づき」をもとに、時間外勤務削減策や管理職の処遇改

善策、自主研究グループの制度拡充などを考案したが、夏季合宿において「取り

組みが提案型になっている。自分たちが主になって行動しないのか」との指摘を

うけた。そこで私たちはどのような行動を起こしたらよいのかを模索し、検討し

た結果、幹事団が高評価するオフサイトミーティングを開催することにした。し

かし、私の中でこのオフサイトミーティングがどのような効果をもたらし、また、

どのように展開していったら良いのか分からなかった。加留部幹事の言うオフサ

イトミーティングは、「結論を出さなくていい、テーマも決めなくていい、参加者

が少数でもいい、大事なのは継続すること」。私はオフサイトミーティングを否定

しているわけではないが、物事を進めるにはしっかりとしたテーマを決めたほう

がよいと思うし、集まるのが少人数では効果が希薄になると思う。実際、参加し

た人にアンケートを取ると好評で、中にはまた参加したいという声もあったが、

それは興味を持って参加した少数派の意見ではないだろうかと思うと評価の仕方

に疑問を抱く。私自身がオフサイトミーティングのやり方をまだ熟知していない

ために、このように思うのかもしれない。今後もっとオフサイトミーティングの

やり方を理解して深めていきたい。 
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3. 今後の展望 

私たち３人は今回の研究会で多くの対話をし、考え、議論し、協力し合い、自分たちの

考えを形にしようと取り組んだ。しかし、この１年間で取り組んだ内容は目標を達成する

ためのほんの一部にすぎない。早稲田人材マネジメント部会には卒業はないというが、早

稲田人材マネジメント部会との関わりはここで終了である。なので、今後私たちが目標を

達成するために今のモチベーションでどこまでやれるかがカギとなる。私たちは話合い３

人の意思を確認し「やる！」と決意した。それはこの３人の関係がここで途切れる寂しさ

もありつつ、またこの３人なら何かできるのではないかという期待感があるからだ。 

そこで、私たちの取り組みが提案型だったことの反省を踏まえ、「かってにプロジェクト

チーム」（仮称）を立ち上げることとした。このチームは筑後市のためになることを考え、

対話し、案ができたら自分たちで実行する。そして、そこからどのような効果が得られた

か、若しくは、どのような工夫をしたら、もっとより良いものになるかを研究していくも

のだ。まずは自分たちから行動を起こし、そこから多くの「気づき」を発見し、改良を重

ねていき、また行動していく中で共感できる者を集い、多くのアイデアを出し合い、チー

ムを更に活気あるものへと進化させていきたい。 

おわりに 

（松尾） 

【この部会は、答えを教えてくれない】この言葉は研究会をやっていくにしたがい私が

感じたことだ。「ダイアログ」「価値前提」などキーワードをこちらに発進しながら、あと

は自分たちで考えなさいといった感じで、それは、砂漠の中にぽつんとひとり置かれて「さ

ー生きなさい」と言われているように思えた。今までいくつもの研修を受けてきたが、こ

れほど考えさせられ頭が痛くなった研修は初めてだった。まさに部会が言う「これは研修

じゃない研究なんだ」と言われるのもわかる。研究会は全部で５回。それに夏季合宿を入

れると計６回の研究を行う。会を重ねるたびに、頭が痛くなり脳がオーバーヒートしてい

た。それでも無い頭を精一杯ひねりながら、筑後市の問題点を探り、対策案を作り上げた。

案の内容については上出来と言えないが、案を作り上げるまでの取組やプロセスについて

はまずまずの出来だと言えるだろう。しかし、そのプロセスが夏季合宿で「もっと対話を

しなさい」「もっと多くの意見を聞きなさい」「そこであなた達は何をするのか」と指摘さ

れてしまった。その時のすべての指摘が納得いくものでもなかったが、「そこであなた達は

何をするのか」という言葉は、私の中で考えさせられるものとなった。今回自分たちが考

えた対策案は、「こんな制度を作ったらいいんじゃないか」「こんなことをやったらいいん

じゃないか」とかあくまで提案するだけで、実施については各担当部署に任せるような内

容ばかりだった。自らが行動し、自らがその先駆者としてまわりに示していかなければ、

ただ制度化したり、決まり事を作っても生きたものにはならないのではないかと思えてき

た。部会はいう、「何かに気づいたら、それは行動に移す責任が生じる」と。私はこれから

自分が気づいたことを行動によってまわりに示していきたい。 



15 

 

 

（髙月） 

この人材マネジメント部会に参加して、多くの参加自治体の方と対話が出来たこと、た

くさんの気づきを得ることが出来たことは、今後の人生の大きな財産となった。部会での

研究を通じて、組織改革とは組織を構成する人の意識を変えていくことであり、これはす

ぐに効果が出るものではないということを理解した。実際、私たちが計画した「問題解決

のプロジェクトである「オフサイトミーティング」を開催する中で、人を動かすことは非

常に難しいと痛感した。しかし少なくとも、わずかであるが参加した職員への気づきの場

となったことは間違いないと思う。 

 研究会での幹事団からの講和の中で、「これから IT、AI 技術がますます発展し、果たし

てあなた達職員は必要とされるのか？何ができるのか本気で考えなければならない時代が

来る」との言葉が深く心にささった。心ある対応、心ある対話が求められるのではないか

と思う。地道な作業となるが、これから市民との協働で、よりよい筑後市となるための取

り組みを３人で模索していきたい。 

 

（菰原） 

人材マネジメント部会に参加し、三人で「筑後市」という組織を眺め、考える一年だっ

た。第一回研究会で「三本の矢の如く三人で力を合わせたチームづくりを」という鬼澤部

会長代行のエールを受け、取り組みが始まった。三人で対話を重ね、試行錯誤しながらア

クションを行い、筑後市職員やマネ友、部会に参加する全国自治体の職員達等とも対話を

重ねながら、「組織変革」という課題に取り組んだ。三人は職場も年齢も異なるメンバーだ

ったが、対話や活動を重ねるうちに「矢」が同じ方向に向くようになった。一年間の取り

組みで組織変革ができたとは到底思えないが、「一人の力は微力だが無力ではない」という

部会から参加者へ送られたメッセージを思うと、各職場内での対話や職場間での対話が深

まり、多くの矢が力を合わせて組織や行政サービスをよりよいものへと変えていくための

アクションが起こせるかどうかに自治体運営の未来がかかっていると感じた。 

本研究会で紹介されたダニエル・キムの「組織の成功循環モデル」は組織を捉える上で

大変分かりやすい理論だった。提唱された理論は、「関係の質」・「思考の質」・「行動の質」・

「結果の質」の好循環が組織の成果を上げ、成功へと導くが、サイクルを回すための最も

大きな動力が人間同士の「関係の質」であるというものだった。「関係の質」を上げるため

には「対話」が重要であるという。オフサイトミーティングを開催してみて、組織をより

よいものへとするには対話の質を向上させていく心がけも大切であり、多くの人と関わり、

自分自身を成長させる自己研鑽が自治体職員には求められると感じた。 

「自治体職員としてあなた自身は
．．．．．．

何をするのか」。本研究会で突きつけられたこの問いを

日々思い起こしながら、仕事に励みたいと思う。 

 



筑後市人材マネジメント
地域のことを思い、信頼される職員へ

第４期生 髙月恵美・松尾広志・菰原慶

2017年度

早稲田大学マニフェスト研究所人材マネジメント部会



４/28第１回人マネ研究会
「組織の問題」

5/30第２回人マネ研究会
「ありたい姿から考える」

7/20第3回人マネ研究会
「夏季合宿に向けて」

10/26第4回人マネ研究会
「課題ごとのダイアログ」

1/25.26第5回人マネ研究会
「選抜自治体発表」
福岡会場代表 筑後市

8/17.18夏季合宿
アクション発表

アンケート及び
キーパーソンインビュー

ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ市長公室との協議

年間活動経過



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状調査＝

■筑後市役所の人材・組織の現状を把握するため、
「誇りに思うこと」「残念に思うこと」という視点
から調査を開始。

●方法 アンケート、インタビュー

●対象 ２６人（年齢・性別・職種を考慮した
キーパーソンを抽出）



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状把握①＝



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状把握②-1＝



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状把握②-2＝



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状把握②-3＝



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状分析結果＝

１.与えられた仕事をこなすだけ。
「現状を変えたい！」という意気込みが弱い。

２.昇格意欲が低い。
上司の威厳希薄・管理職に魅力を感じない職員が多い・安定志向。

３.職場の人間関係は比較的良好だが、チームワークが
発揮できない。



筑後市役所の人材・組織の現状
＝現状が与える影響＝

与えられた仕事をこなすだけ 昇格意欲が低い ﾁｰﾑﾜｰｸが発揮できない

意欲がなく、自ら行動しないため、
事務の効率化が進められない

市民サービスの低下



目 標

地域のことを考え、自ら動く職員が増えることで、職員への
信頼感が増し、対話しやすい行政組織・地域になり、安心感
が増す。

市民の想いやニーズに応えるべく、
自ら考え行動する市職員



目標に向かって取組むアクション

ﾁｰﾑﾜｰｸが発

揮できない

与えられた

仕事をこな

すだけ

昇格意欲が

低い

超過勤務の削減
リーダー育成
（管理職改革）

ちっごまちおこし
プロジェクト

・業務量の増加・複雑化

・慢性化する長時間労働

・業務のスクラップがで

きていない

・仕事の目的・ビジョン

を持っていない

・チームのリーダー的存

在が少なく、個々の役

割に対する自覚が乏しい

筑後市の弱み（抜粋） 筑後市の弱み（抜粋）

職員採用試験
の見直し



アクションによって生まれる効果

超過勤務の削減

リーダー育成
（管理職改革）

自分たちで事業を提案し、職場の壁を越えたプロ
ジェクトを実施することで、自主性のある職員が増
える。

魅力あるリーダーの存在が、部下の出世意欲を高め、
活気ある職場となる。

ワークライフバランスがとれ、目の前の業務のみに
追われることが無くなり、業務改善に取り組む時間
がとれる。（対話が多くなる）

ちっごまちおこし
プロジェクト

職員採用試験
の見直し

知識のみならず、仕事適応能力の高い人材を総合的
な視点から見極め、即戦力の高い人材を確保できる。



超過勤務の削減

•時間外事前命令の徹底

•火・木曜の残業時間を

最長20：00までとする。

•課ごとの時間外手当の

支出状況の公表。

•人事評価を連動した時

間外縮減実施の勧奨。

•会議・研修のスリム化。

•業務量の偏りがある場

合は、応援しあう体制。

リーダー育成

（管理職改革）

•非役付職員との給与格

差の解消のため、時間

外手当の縮減分を充て

て給与の改善を図る。

•課長の裁量権見直しの

ため、部長制をなくす。

ちっごまちおこし

プロジェクト

•自ら（職場を超えた有

志たち）が事業を企画

提案し、承認されれば

プロジェクトとして取

り組める制度の設立

職員採用試験の見直し

•実務試験の導入（１週

間程度臨時職員として

実務を行う）

•集団討論のテーマを極

力ぼかし、考えるテー

マ（マニュアル通りに

いかないテーマ）にす

る。

具体的な取り組み（案）



具体的な取り組み（案）の流れ

•市長公室との事務レベル確認・協議

•取り組み（案）が実現可能かを判断する。

ステップ １

•実現の可能性が高い取り組み（案）を詳細に具体化す

る。

ステップ ２

•取り組み（案）の実行！

ステップ ３



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

（超過勤務の削減）

取り組み（案） 市長公室 得られた学び・気づき

時間外事前命令の徹底。 近日中に実施予定
8/2庁内メールにて周知有

考えることは同じ。

火・木曜の残業時間を最長20：00ま
でとする。

十分あり得る 土・日出勤、サービス残業等を助長
する恐れもあるため、業務のスク
ラップが必要。

課ごとの時間外手当の支出状況の公
表。

室長の代替案として時間外手当の予
算の積み上げ・決算の説明を原課ご
とにさせる私案がある。

「課ごとの時間外手当の支出状況の
公表」同様、超過勤務を行っている
原課職員に説明責任を負わせること
でコスト意識を持たせることができ
る。



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

（超過勤務の削減）

取り組み（案） 市長公室 得られた学び・気づき

人事評価を連動した時間外縮減実施
の勧奨。

「組織目標にあげることはいかがなもの
か。ここにあげるまでもなくしないとい
けない話」と却下。「部長・課長・係長
は能力マネジメントの項目で時間外を減
らせたら◎がつく。目標設定にしている
自治体もあるが・・・」との事。

時間外縮減は住民サービスとして間接的
要因が強く、評価目標に適さない。
業務改善も市民のためになると思ってい
たが、非役付職員は時間外を減らしても
評価されないのか。

会議・研修のスリム化。 市長公室レベルでは一定理解有。財
政も厳しくなってきているので事業
のスクラップの方向で取り組んでい
るとの事。

市財政が厳しくなっているのであらゆる
面で今後縮小せざるを得ない。会議・研
修の開催側がスリム化を意識して取り組
む必要有。誰が音頭取りをするのか。

業務量の偏りがある場合は、応援し
あう体制。

流動的に業務応援を行うことに賛同
有。

実際に業務の指揮を行う部長・課長
の采配、組織間のコーディネート力
によるところが大きい。



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

（リーダー育成：管理職改革）

取り組み（案） 市長公室 得られた学び・気づき

非役付職員との給与格差の解消のた
め、時間外手当の縮減分を充てて給
与の改善を図る。

「手当を数年間に見直し、水準を挙
げたので引き上げは無理。総枠も決
まっているため、増やすにはどこか
を削らないといけない。非役付職員
の時間外を減らせば格差は解消す
る」との事。

管理職手当と別に土日の行事に出勤すれ
ば手当が支給されることがある。管理職
によって土日の行事や平日の時間外（地
元説明会など）の数に差がある。
財政悪化の状況で引き上げはハードルが
高い。

課長の裁量権見直しのため、部長制
をなくす。

「課の調整役として部長職があるが
部長は個人的に要らないのではと思
うこともある」と室長より発言有。

室長は、裁量権の見直しということではなく、財政難
の対策として有効と考えている。
市四役の業務量軽減のためH3年に導入。導入後に総括
をするように労働組合が求めていたが、総括をしてい
ない。PDCAが機能していない。
ポストを生かす努力をしているのか。生かす努力をし
ていないのなら、生かす努力も必要なのでは。
【部長制をH16から廃止した大川市へ聞き取り】
経費削減を目的に廃止。給与費の削減はできたが、課
長の負担（議会対応等）や副市長の事務量（決裁等）
が増加した。



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

（ちっごまちおこしプロジェクト）

取り組み（案） 市長公室 得られた学び・気づき

自ら（職場を超えた有志たち）が事
業を企画提案し、承認されればプロ
ジェクトとして取り組める制度の設
立。

「職員提案制度の中でやればいい。
課を超えての取り組みは業務所掌上、
問題あり」と指摘有。

業務所掌にこだわっていては何もで
きない。職員提案制度はH22年度を
最後に全く機能していない。
「プロジェクトチーム設置に関する
規定」を設けている自治体が複数有。
認められてない状況があれば、認め
られるような環境整備を考案すべき。



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

（職員採用試験の見直し）

取り組み（案） 市長公室 得られた学び・気づき

実務試験の導入（１週間程度臨時職
員として実務を行う）。

「1週間程度働いてもらい、評価す
ることは無理。条件付採用後に免職
になった太宰府市の例もあるため、
条件付採用期間でも判断できる」と
回答有。

試験として実際に働かせることは、働け
ない人も想定されることから、公平性に
欠き、実施が難しい。
面接や集団討論だけでは、人の能力を測
れないので、一定期間仕事ぶりを審査す
ることの必要性は誰しもが感じていた。

集団討論のテーマを極力ぼかし、考
えるテーマ（マニュアルとおりにい
かないテーマ）にする。

「言っていることはやれている。面
接回数や時間を増やすなど人物を見
極めるためのやりかたを検討してい
る」と回答有。

市長公室もそれなりの見直しをおこ
なっていることが分かった。
採用の入り口でアクションを起こす
ことは市長公室に任せても良さそう。



【ステップ１】
市長公室との事務レベル確認・協議

まとめ：取り組み（案）が実現可能かを判断する。

A 容易に実現可能である。

B
幾つかの課題をクリアすれば
実現可能である。

C
難しい課題があり実現するに
はかなりの労力がいる。

D
解決が困難な課題があり、実
現はかなり難しい。

この確認・協議をうけ、実現可能かを４段階評価

超過勤務の削減 Ｂ

Ｄリーダー育成
（管理職改革）

Ｃちっごまちおこし
プロジェクト

Ｄ職員採用試験
の見直し



４/28第１回人マネ研究会
「組織の問題」

5/30第２回人マネ研究会
「ありたい姿から考える」

7/20第3回人マネ研究会
「夏季合宿に向けて」

10/26第4回人マネ研究会
「課題ごとのダイアログ」

1/25.26第5回人マネ研究会
「選抜自治体発表」
福岡会場代表 筑後市

8/17.18夏季合宿
（名古屋会場）

アンケート及び
キーパーソンインビュー

ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ市長公室との協議

これまでの取組を
自信を持って発表!!



まさかのダメだし!!

(-_-;)

・職員の皆さんは本当に超過勤務
の削減を望んでいるのか！？

・いろんな人と対話をしているのか！？

・そこであなた達は何をするのか！？



指摘された意味がよくわからない。

なぜなら指摘されたことはやっていたつもり！

このままではステップ２に進めない。

部会は答えを教えてくれない。

オフサイトミーティングをやっている自治体

は部会から褒められる。

対話をする場を作れってこと？



そこでｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞを実施!!
（３回実施）

気軽に参加できる対話の場をつくりました。

※「ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ」とは日常業務から離れた
視点で、あるテーマに関し、職員同士が立場
や肩書を無くして「気軽にまじめな雑談」を
する場です。



オフサイトミーティング
テーマ：第１回 時間外勤務を減らして

自分の時間を作ろう

お知らせビラ
項 目 内 容

日 時 平成29年9月13日（水） 17：40～

場 所 東庁舎302会議室

参加数 17名

参加者アンケート 有り

得られた学び・気づき ・日頃交流のない職員と話せて良かったと
いう声が多かった。
・「現状を変えたい」という意気込みが見
られ、対話が弾んだ。
・対話からアイディアが生まれた。
・仕事を見つめ直す機会となった。
・ワールドカフェ方式により、新たな視点
で対話が深まった。



オフサイトミーティング
テーマ：未来の筑後市職員って!?第２回

お知らせビラ
項 目 内 容

日 時 平成29年9月27日（水） 17：40～

場 所 組合事務所 2階和室

参加数 13名

参加者アンケート 有り

得られた学び・気づき ・他の人の意見を聞き、多くの職員がオフ
サイトミーティングは有意義だったと答え
た。

・自分やまちの将来を考えるきっかけと
なった。

・参加者がもっと多ければ、より盛り上
がったことだろう。



オフサイトミーティング
テーマ：仕事をEnjoyするには!?第３回

お知らせビラ
項 目 内 容

日 時 平成29年12月12日（火） 17：40～

場 所 東庁舎301会議室

参加数 14名

参加者アンケート 有り

得られた学び・気づき ・参加者からは「前向きに仕事に取り組んでいきたい」、
「いろいろな多くの職員との交流は仕事の上でも大事
（はたらきやすくなる）」等の声が聞かれた。

・他部署の職員との交流ができたことや仕事に対する思
いを共有できたことに満足の声が聞かれ、職場を超えた
交流の場が必要と感じた。

・参加していない職員数名から「オフサイトミーティン
グどうだった？」と尋ねられ、認知度が上がってきてい
る手応えを感じた（参加者数は伸び悩んでいる
が・・・）。



・オフサイトミーティングは結果を求めませんの

で、それぞれのテーマについて答えは出ませんが、

参加者の情報共有の場となり、それぞれの気づき

や学びになったと思います。

・アンケートでは「有意義な時間だった」という回

答が多かったものの参加者数が少ないことが課題

だと感じました。

３回のオフサイトミーティングを通して私た
ちが感じたことは…



４/28第１回人マネ研究会
「組織の問題」

5/30第２回人マネ研究会
「ありたい姿から考える」

7/20第3回人マネ研究会
「夏季合宿に向けて」

10/26第4回人マネ研究会
「課題ごとのダイアログ」

1/25.26第5回人マネ研究会
「選抜自治体発表」
福岡会場代表 筑後市

8/17.18夏季合宿
（名古屋会場）

アンケート及び
キーパーソンインビュー

ｵﾌｻｲﾄﾐｰﾃｨﾝｸﾞ市長公室との協議

これまでの取組を
不安ながら発表!!



幹事及び他自治体から上々の評価!!



最後に
福岡会場代表自治体として筑後市が選ばれ、

96自治体の前で発表が出来たことは、良い経験

となりました。

私たち三人の取組は始まったばかりです。今後

どのような取り組みができるか模索しながら活動

していきたいと思います。

ありがとうございました。


