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共同論文執筆にあたって ～危機感をコミットする～ 

 人材マネジメント部会（以下、「人マネ」という。）とは、地方自治体の人材育成をテ

ーマに早稲田大学マニフェスト研究所が設置した研究会である。平成３０年度において

は１０５自治体が人マネに参加しており、これまでに２，０００人近くの自治体職員が

関わる研究会となっている。各自治体からは３人１組で参加することとなっており、チ

ームを結成した中で、１年を通じて自らの自治体組織の現状分析及び課題整理と「あり

たい姿」に向かう活動を行う。そして最後には、１年間の活動の振り返り及び総決算と

して共同論文を提出することになっており、本論文がこれにあたる。茅ヶ崎市において

は、平成２５年度から派遣研修の一環として人マネに参加しており、今年度で６期目を

迎えている。 

 今年度の人マネの流れとしては、人マネ幹事の皆様が初回におっしゃっていた通り、

「組織課題の整理の前段としての“組織の現状分析”に力を入れた」ものであった。お

そらく、例年では第１回研究会から第２回にかけて行っていたところが、今年度は全５

回の研究会のうち、実に３回もの時間が現状分析・課題の抽出といったテーマに充てら

れていたように思う。このような背景もあって、我々としては、本市組織の現状分析と

いう点に関しては、これまでの代よりも深掘りした検討結果を導き出すことができてい

る、と自負している。 

 前置きはこのくらいとして本論に移りたい。人マネの研究会内での幹事からの講義や、

組織のキーパーソンである部長、副市長と対話を行った結果、またそれらを基に我々３

人で行った対話等を通じて強く感じたことがある。それは、本市組織に着実に忍び寄っ

ている様々な危機に対する「危機感」である。 

危機感の正体とは何か。超高齢社会を経ての人口減少社会、バブル期に建てられた建

築物の一斉の老朽化等がもたらす財政状況の悪化、情報テクノロジーの発展等に起因す

る市民の多様な価値観・ニーズ等、ますます複雑化する社会においてはこれまでの画一

的な行政“運営”は全く通用しない。昔、自治体行政における ICT 技術は民間でイノベ

ーションが起きてから、１０年後にやっと導入され、一般化するという話を耳にしたこ

とがある。だが、ICT に限らず、行政は圧倒的に環境の変化について行けていない。日

進月歩で変化していく世の中の一般常識に対して、未だに「前例踏襲」に一定の重きを

置いていることに加え、様々な場面で柔軟性とスピード感が要求されているにも関わら

ず、硬直化した縦割りの組織風土が邪魔をして、ギリギリ及第点をもらえるかどうかの

パフォーマンスしか発揮できていないと感じることが多々ある。 

 この感覚は庁内の狭い建物の中に閉じこもっているだけでは、なかなか実感できない

ことではないだろうか。庁内にいる職員のうち、どれだけの職員が自身の所属する組織

の状況を他市と比較したことが、またはしようと思ったことがあるのだろうか。そして
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本市の状況を可能な限り客観的に見て、何が違っていて何が課題なのかを考えたことが

あるのだろうか。 

 本市組織、そしてそれを構成する職員たちには、圧倒的に「危機感」が足りていない。

それは先に述べたような社会情勢や環境の変化に対してのことに限ったことではない。

本市には、他市とは異なる「縛り」が存在する。総合計画による組織の固定化、実施計

画の構造に起因する固定観念化した仕事の姿、丁寧すぎる内部手続きのステップ等、こ

れらは庁外に意識を飛ばし、外的刺激があって初めて意識化できる。 

この“外”と比べたとき、また個別の事象を離れて全体を俯瞰したときに「気付く」

という構図は、どのようなレベルの話においても共通して言えることだと思うのだが、

そもそも本市職員は、自分の所属や業務から意識を離して他課・他部局とを比較したり、

庁内全体・市全体を意識したことがあるのだろうか。自らの意識の枠を自課の、それも

自分の担当する仕事だけに限って、小さくまとまってしまっていないだろうか。 

我々３人はここに対しても強く問題意識を持った。組織側からの働きかけによって、

職員には様々な「外」を意識する機会を提供するなど、一人ひとりの意識を引きはがし、

気づきを与えることはできないのだろうか。我々が組織の現状・課題として挙げた「漠

然とした閉塞感」の打破のためにも、こういった取組みを組織として打ち出していくこ

とで、より本市の危機感は高まり、様々な場面・場所・人によって新たなアクションが

生まれ、組織の活性化につながるはずだ。 

 行政は“運営”するものではない。将来のビジョンを描き、強い想いを持って“経営”

すべきものだ。我々は、描いているビジョンに向けて、しっかりと歩めているだろうか。

その歩みは、時代の要請に即した考え・想いを持った中で踏み出せているものだろうか。 

我々３人はこの「危機感」を知ってしまった。気づいてしまったからには、何かしな

くてはならない。 

北川先生のお話の中で、「北京の蝶々」の話があった。蝶々の羽ばたきはごくごくわ

ずかな風しか起こさない。だが、それが様々なところに影響して増幅され、アメリカに

着く頃には大きなハリケーンとなる。 

当たり前だししょうがない話ではあるが、ハリケーンになるまでには時間がかかる。

一回羽ばたいてもうまく増幅されずに、立ち消えてしまうかもしれない。だが、それが

多くの蝶々によって同時多発的に起きたとしたらどうか。下手な鉄砲、数打ちゃ当たる、

ではないが、起点となる風を少しでも多く、強くできたとしたら、つまり羽ばたく蝶々

を多く産み出すことができたら、そのスピード感は上がるはずだ。ではその元となる

蝶々の卵を産み出すもの、育むものは何か。それは他ならぬ「危機感」である。 

我々の取組み、そしてこの共同論文が庁内の「危機感」を高め、産まれた蝶々たちの

羽ばたきがハリケーンを巻き起こし、いつしかそれが恒常的に吹き続ける偏西風となる

ことを信じたい。 
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第Ⅰ章 活動の概要と経過 

１ 組織・人材の現状把握 

【第１回研究会の開催】 

   ４月１８日に開催された第１回研究会では、導入として「部会とは何か」の講義

があった後、参加者同士のワークの中で自分の市の好きなところ、嫌いなところを

列挙し、それぞれに対話を行った。いきなりのワークで少し緊張したところもあっ

たが、ひとえに同じ「自治体」と言ってもここまで違いがあるのか！ということを

思い知らされた。同時に、自らの市について説明する中で、他自治体のメンバーの

リアクションを見て、少し誇らしく思ったことも記憶している。 

   午後には「対話とは」をテーマに対話が持つ意義、「囚われの意識＝ドミナント

ロジック」についての講義がある中で、日頃の自らのコミュニケーションの作法が

どうであったか、自らの、または人のドミナントロジックをどう脱却させるかにつ

いて思いを馳せた。 

その後に執り行われた「SIM 熊本 2030」は、いわゆるロールプレイングの手法を

取ったものであるが、事業の取捨選択を通じ、何を判断するにもしっかりとした考

えと見通しが必要であることについて、身をもって体験することができた。特に、

最後の「では、皆さんはこの市に住みたいと思いますか？」という言葉にはハッと

させられた。目の前のことをその場しのぎで判断していっては、最終的に魅力ある

自治体とはならない。１０年、２０年先のありたい姿、ビジョンを意識し、そこを

見据えた中で、そのために必要なプロセスであると腹落ちして判断しないと、何の

こっちゃわからないものになってしまう。流れてきたものをさらっと受け流すよう

な姿勢で安易に判断を行ってはいけないのだ。これが地域を経営するということ

か！と大きな衝撃を受けた。 

ぜひ本市でもオリジナルのものを作成し、主任級から課長級の職員まで、様々な

階層の研修等の場で活用し、日々の業務に向かう姿勢として、常に全体を俯瞰すべ

きであること、また多様なステークホルダー間における対話の必要性。重要性に気

付くきっかけとしたい、と今でも強く思っている。（と思うのであれば実行しなく

てはならないのだが） 

   研究会の最後では、次回までに「地域・組織を診断する」ことが課題として提示

された。それには具体的な指示が付されており「この３０年間で自分たちの自治体

のヒト・モノ・カネ・情報・関係性といった経営資源はどのように変化したか」、

このことについて「事実（データ）と対話によって、現在・過去・なりゆきの未来

を明らかにすること」ということであった。 

   課題が提示された後の残りの時間が「自分の組織の誰にインタビューするか」と

いった作戦会議の時間に充てられたのだが、我々３人の中ではすぐに意見を合致さ
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せることができたため、おかげで後日、３人で集まって対話の進め方を練った後、

すぐに部長や副市長のアポ取りを行うなど、行動に移ることができた。 

 

今思い返せば、このようにフットワーク軽く動くことができたのは、部長級との

距離が近いという、本市がそもそも恵まれた組織風土だったからなのかもしれない。

また「人マネ」というキーワードを出すと、「あぁ、あれね。」とすぐに話を聞いて

いただけた。これもひとえに先輩マネ友職員がこれまで培ってくれた「人マネ派遣

職員に対する信頼」のおかげなのだと思う。そのことに心から感謝するとともに、

我々３人も今後派遣される職員のために、しっかりと行動し、信頼されるような結

果を生み出していきたい。いずれにしてもこのような環境、組織風土は本市が誇る

べき「強み」である。 

このタイミングでは副市長２名、部長４名の計６名と対話させていただくことが

できた。以下、対話させていただいた方のお名前と日程、印象に残ったトピックを

記載したい。 

 

お名前・日程 印象に残ったトピック 

若林企画部長 

（５月７日） 

・脱公務員試験により、間違いなくやる気のある、茅ヶ崎を好き

な職員が入ってきている。脱公務員試験で入ってきた民間経験

のある即戦力職員が監督職になる年代。その人たちを中心に組

織変革の機運が高まっている。また、働きかたの見直しについ

ても若い人たちを中心に変えようとしている動きがある。 

・一方で面接重視の採用形式により、見落としてしまった優秀な

人もいるかもしれない。１年くらいで辞めてしまう子がいたり

もする。それは、公務に携わることに対する素晴らしさを部課

長級の人間が忙しすぎて伝えられていないのだと思う。誇りや

プライドが持てる前にやめてしまうのは残念。そういった理由

から他の道を選ぶ子が本市は多いかもしれない。サービスの提

供先が誰なのかというのが、顔が見えないと自分を見失ってし

まうかもしれない。 

・横での対話・雑談は減ったかもしれない。その一番の原因は一

人一台パソコンを持つようになったこと。これによってみんな

話をしなくなってしまった。 

・どこかこの組織に「漠然とした閉塞感」を感じる時がある。 

・雑談でも話をしている中で人から刺激を受けてインスパイアさ

れることがある。それが大事。対話によって自分が変わろう、

変わらなきゃと感じるきっかけが必要。 
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鈴木 

文化生涯学習 

部長 

（５月９日） 

・昔は女性と男性とでは任される仕事が違った。また、女性の絶

対数も少なく、課に１人いるかどうかの世界だった。 

・平成１０年ごろから男女の区別なく働くという意識が根付き、

女性の社会参画が増えてきたように思う。２０年ごろには女性

職員の採用率が男性職員を上回った。 

・部長・課長、担当者の間には距離感があり、話をめったにしな

かった。服部市長が就任してから、職員と市長の距離が近くな

り、そこを発端に自然と部長と課長、部課長と担当者など、距

離感が縮まっていったと思う。 

・やはりパソコンの出現によって会話が減った。コミュニケーシ

ョン不足による行き違いも多くなってきた。人間が唯一持って

いる伝達手法である会話力は維持しなくてはならない。 

・AI が注目され、発達してきているが、会話から本意を汲み取り、

企画する力は人間にしかできない。 

・昔は偉い人が説明すれば納得してもらえた時代だった。今では

高学歴・高経歴の市民が増え、求められる説明が専門化すると

ともに一つ一つの事業も質が高く、誰でも説明できて当たり前

の時代が終わったと感じる。 

内藤 

病院事務局長 

（５月１０日） 

・職員に求められる資質は明らかに高くなった。入ってくる職員

のレベルも上がっている。 

・学校の勉強ができる人と仕事ができる人は違う。社会的な経験

をどれだけしたのかが、物事を客観的に捉える力に繋がるのだ

と思う。 

・この３０年で仕事において一番変わったと感じるのは「市民へ

の説明責任（アカウンタビリティ）」という言葉。当たり前のよ

うに使われ、それを果たすために相当の時間と労力を使ってい

る。 

・そもそも、かつては市民が行政の仕事にあまり関心が無かった

のでは。自治会もご意見番みたいな方はいたが、今では市民の

誰もが市に対して自分の意見を言い、説明を求められる。 

・財政課も今ほど忙しくはなかった。予算要求も査定をして取り

まとめると、歳入が歳出よりも２０億円も多い。そんな時代だ

った。そのお金で土地開発公社が先行取得した土地を買い替え

るために充てていた。 

・地方交付税は不交付、財政力指数も湘南地域の自治体は１を超

えているような時代で、経常収支比率は７０％。 



7 
 

・親切やサービスでやっていること、本当にそこまでやるべきか、

考えているだろうかと思うこともある。市役所の仕事でもそう

いった過剰なものってないだろうか。 

・パソコン、そしてメールが普及して言葉で伝えることが減って

いる。国や県では机を並べている同士、ほとんど会話が無くメ

ールでやりとりをしている。コミュニケーションが欠けている

と思うのだが、みんなで仕事をするときにそれで大丈夫なのか、

と感じる。 

熊澤福祉部長 

（５月１１日） 

・上下関係は今より厳しかったが、パワハラはなかった。先輩職

員は面倒見がよく、おおらかな雰囲気だった。残業はほとんど

なく、5時になると仕事を終え、いろいろな人とよく飲みに行っ

ていた。残業しない代わりに、休まなかった。 

・市民の市役所や職員を見る目は厳しくなった。かつて役所は「お

上」だったが対等な関係に目線が変わったと感じる。 

・カネの無い時代には、勇気をもってやめることが不可欠。市民

の反発は避けられないが、やめるべきことはやめなければなら

ないと思う。 

・市役所に入った頃は、ずっと市役所で勤めるとあまり思ってい

なかった。30 年前、市役所の職員は、仕方なくなる職業といわ

れることもあった。人気のない職業だった。 

・30 年後の茅ヶ崎、残っていてほしい。そのときにマネジメント

しているだろう職員の力が重要で、その人たちは私たちが育て

て行かなくてはいけない。茅ヶ崎を真に考えてくれるような職

員がいれば 30 年後もきっと大丈夫だろうと思う。 

夜光副市長 

（５月１１日） 

・３０年前は平成元年でバブルの時期。土地が高騰し、不動産の

動きが早く、マンションが多くできた。税収も伸びていた。 

・ちょうどゴールドプランが策定されたころで、２０００年まで

あと１０年という時期で、高齢社会を見据えた対応が国で検討

され、１０年間で高齢社会に向けたまちづくりが求められてい

た。消費税の創設も来たるべき高齢社会への対応のため。 

・空いている土地があったら、何か公共施設を作って住民サービ

スを向上させなくてはならないという機運があった。そのあた

りから市民活動を応援しなくては、という考えが出てきたのだ

と思う。 

・これからは先立つもの、お金が無いと大変だと思う。これから

は行政の経費は建物の維持管理と借金の返済、人件費、扶助費
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という４つが主なもので、投資的経費にはあまり回らないと思

う。そこをいかに確保すべく、まちの魅力を出してにぎわいを

保てるかどうかである。 

・３０年後を作るのはまちの人たちの力である。今の流れは間違

っていない。どんなに首長が変わったとしても自治体の体質が

しっかりしていれば大きくブレることはなく、そういった市長

が選ばれることもないと思う。市民意識の熟度が上がっていれ

ば悲観するものではない。 

・それを高めるには、全世代をターゲットにしなくてはならない。

大人に対しては、いかに行政がやっていること、地域の市民の

力を借りたからこそ、ここまで本市が発展したことを情報発信

して、少しでも多くの人にわかってもらうことが大事。 

・この３０年で庁舎も新しくなった。器は大きく影響する。狭い

圧迫感のある執務環境では心の余裕も持てない。この建物はす

ごくいいレイアウトで、全体が見渡すことができる。関係課と

のコミュニケーションも取りやすくなった。 

・物理的なものによる、精神的な安心感は非常に多くあると思う。

身の回りに本が積んであったり、戸棚の上に荷物を置いている

ような、汚らしい環境ではいいアイディアが生まれない。 

山﨑副市長 

（５月１４日） 

・昔は「経営する」という感覚は無かった。会計も単年度主義で、

国の補助でハードを直営でどんどん作っていく、毎年の予算を

粛々とこなしていく。ヒト・モノ・カネをうまく循環させて実

施するという感覚は無かった。循環させるのは国が行うもの、

という意識。 

・地方分権の時代が到来し、市民ニーズが多様化。新しい課題と

して環境・公害・情報公開・IT 化といったものが生まれ、市民

参加は不可欠となった。 

・経営感覚の必要性が出てきたのは平成になってから。長期的展

望に立ったものに関しては、個別計画を作り、位置付けた事業

を計画的に実施していくことを意識し始めた時代。 

・今と昔では公務員の価値観が違っていたし、仕事に対する向か

い方も違っている。働き方改革にもあるように、まじめに正確

にコツコツやり遂げる時代から、決められた時間内に本当に必

要なものをこなし、メリハリをつけた仕事の進め方が重要で、

横並びに丁寧にやるのは馬鹿げているという時代になった。 

・これからの３０年は今まで以上に難しい時代だから、会社が回
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らなくなるのではないか。つまり事業ができなくなるというこ

と。決まった経費だけで新しい事業ができなくなる。そうする

と魅力的な街でなくなり、人が住んでくれなくなる。 

・街は変化しなければならない。誰が何を言おうと、毎年新しい

事業が出て、目に見えてサービスが進化していかなければなら

ない。市民は税金を払った分、サービスが進化するのを求めて

いる。進化しなければ他の市へ移住されてしまう。そういった

ニーズをしっかり感じて受け止めて、そこに持って行ける感性

が無いと厳しいという実感がある。 

・中で互いに支え合って慰め合っていくだけでは組織は成長しな

い。異端児のような、チームで浮いたり変わり者扱いされなが

らも、ポリシーが一本入っているような人材は生まれてこない。 

・うまく市民を丸め込むよりも、むしろ主張していかなければい

けない時代だと思う。できないものはできないと言う勇気、市

民に対してものを言うスキルが必要。 

・街のありたい姿を定め、それに向けて選択と集中をしていくこ

とがヒト・モノ・カネの中で一番必要であり、一番難しいこと

である。わが社は思っているほど安泰ではない。どんどん改革

してチェンジしていかなければならない。 

 

   以上が対話でお話を伺うことのできた内容である。どれも非常に勉強になる内容

であり、後々の検討に大きく影響を及ぼすものとなったため、ページを多く割いて

掲載させていただいた。これらの対話結果を基に、各資源の相関関係等を意識しつ

つ、３人で次頁のような資料を作成した。 
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【第２回研究会の開催】 

   ５月２１日から２２日にかけて開催された第２回研究会においては、全国の会場

に参加する全自治体が早稲田大学に集結した。 

   午前中に行われた北川顧問の基調講演においては、これまで先生が取り組みを進

めてきた国の構造改革の話に触れた後、他責文化ではなく自責文化を作り上げるべ

きであることや、北京の蝶々などの話があった。 
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特に印象に残っているのは、現在の自治体が置かれている状況はこれまで経験し

たことのないものであり、その新しいパラダイムの中でどのような答えを出すのか

というところについては、他ならぬ今の我々にかかっているという点である。それ

には「うちの市はこんなもん」というドミナントロジックに囚われず、徹底的に叩

いて叩いて、自分自身も叩いて価値を見つけなくてはならない。まさに身が引きし

まる思いであった。 

そのような中、第２回研究会で出された課題は、引き続き現状分析を進め、さら

に課題の深堀りを行うということであった。 

 

研究会から戻ってきた我々は部長・副市長との対話の中で得られた情報を整理し

つつ、自分たちが実感として持っている課題認識について対話を行った。 

財政状況が逼迫している、と庁内の至る所で話を耳にする一方で、本市では現在

も大型のハード整備、すなわち「モノ」が建てられ続けている。今建設を進めてい

るもの、これから検討しようとしている大型施設について、それらは本当に必要な

のだろうか。加えてその施設たちのコンセプトについてしっかりと整理されていて、

かつ庁内の全職員は腹落ちしているのだろうか。 

   一方で本市の強みは、脱公務員試験による活きのいい職員が多く存在していると

いうことだ。また、働きかたの見直しの取組みもあって、そこを起点とした改革の

機運が高まっている。 

それにも関わらず、組織の中にはどこか「閉塞感」が漂っているのは、財政状況

が逼迫している中にあっても、総合計画の縛り等で経営が硬直化していることに加

え、内部で「ガチンコ」の話し合いがなされていないことに端を発しているのでは

ないか、すなわち強みであるヒトを生かし切れていないのではないか、という課題

認識に至った。 

このことをテーマにさらなる深掘りが必要と考え、「目的・目標の共有がしっか

りできているか？」を問いに、マネ友の先輩方（７人）、主任級の若手職員（２人）

との対話・インタビューを実施し、次頁のとおり組織・人材の現状をまとめた。 
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☆組織・人材の現状 

【強みは「ヒト」】 

○脱公務員試験によって活きのいい職

員が多く存在・徐々に監督職クラスに

なり始めている。 

○働きかたの見直しの意識・議論・ 

取組みがある程度根付いた組織。 

○課長以上の人事評価制度にマネジメ

ント評価項目が導入されたことで、自

らの部・課の組織・人材に関する課題

解決のための取組みが継続して行わ

れるようになった。 

 

【組織に蔓延する閉塞感】 

●逼迫した財政状況（それでも増える「コン

セプトや必要性が不明瞭な“モノ”」） 

●必要なときに声を上げない・ガチンコの

議論が無い・決断しない 

⇒ 本当はしているかもしれないけど、

担当者級からは見えないから不安

になる 

●様々な階層にある「無意識・無関心・無

責任」 

●慎重すぎる考え方・組織風土（だけどた

まにトップダウン） 

⇒ ボトムアップからの「やんべえよ」が

生まれない 

●「仕事前提（事実前提）」の枠に囚われた

考え方（総合計画・実施計画の仕立て） 

 

２ ありたい姿の夢を見る 

【第３回研究会の開催】 

   ７月４日に開催された第３回研究会では、バックキャストによるビジョンの描き

方についての講義等があったのだが、我々は大きな衝撃を受けた。思い返せば、こ

こで得た気づきが、今後の検討を大きく変えるターニングポイントとなったと思う。 

これまで我々は現状分析を行っている中で、ネガティブな側面に目を向け、現状

の問題は何か、その原因と解決策はどういったものなのか、といった「足りない部

分を埋める」思考で、あるべき姿を描き、それに向けてアクションを今後考えてい

こうとしていた。しかしながらそれは単なるギャップアプローチであって、現状の

課題を解決した「あるべき姿」になったとして、「それで？その後どうするの？その

姿になって何が残るの？その後は何を目指すの？」という問いを突き付けられた時

に、何も答えられない。 

 

自治体、市町村とは永続的に続いていくべきものだ。ただし漫然と、何の魅力も

発展もないまま、ただただ生き永らえていくことに価値はない。と言うよりも、そ

もそもそのような自治体は将来的に自然淘汰されてしまうだろう。 

そう、自治体は「夢」を見る必要があるのだ。 
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国が成長するにつれ、そのまま自治体も成長していくような３０年前の自治体に

は、特に本腰を入れて検討する部分ではなかったかもしれない。これが昔の自治体

との違いなのだということを改めて思い知らされた。 

これまでの我々の検討ロジックの過ちに気付いたとき、何よりもまずは本市の

「夢・理想」を描き、そのために何をすべきなのかを考えなくてはならない、つま

りバックキャストの思考で再考しなおすことが必要、と３人の認識を一致させた。 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

次回が夏合宿ということで、いよいよここまでの検討を形にまとめなくてはなら

なくなったため、研究会が終わってすぐに３人で集まり、早速「ありたい姿」の検

討を始めた。リアリストの気質を持った３人が集まったからか、すぐにネガティブ

な発想、ギャップアプローチに傾倒しそうになるのを抑え、何とか前向きに意識を

持って行くのに非常に苦慮したのを記憶している。 

そのような中、幸いにも我々はヒトが本市の強みであることを予め共通認識とし

て持つことができていたため、「じゃあ将来的にそのヒトがどんな状態になってい

たいのか」という視点から想像を膨らませた結果、とにかく“ヒトが元気”な状態

を目指したいということになった。 

つまり、本市を取り巻く環境がどう変わろうとも、地域全体は「市民・職員がいき

いきと創発的に活動・連携し、多彩な価値を産み出している状態 」、その上で、まずは

地域の主役を“市民”とし、市の組織・人材に関しては、「市民のファシリテーター・

コーディネーターでありつつ、提案が内（組織）に対しても外（庁外）に対しても活発に行

われる「元気な」状態」を、ありたい姿として定めることとした。 

また、そうなるためにはまず庁内の我々職員自身が元気になる必要があると考え

た。そしてその元気になった職員が活きのいい施策を打っていく中で、それに賛同

する市民がどんどん増え、最終的に地域全体がワイワイガヤガヤ、元気になってい

るというシナリオを描いている。 

 

夏合宿課題（１．目指すありたい姿 抜粋） 
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３ じゃあ、あなた達は何をするの？ 

   ありたい姿を定めた後、じゃあまず何をするのか？について検討を進めていくに

あたり、もう少し「元気な組織のイメージ」を固める必要があると思い、３人で対

話を行った。 

 

【メンバー内での対話】 

・元気な組織のイメージは、「やってみよう！」を言いやすい環境、それに「い

いね！」をくれる環境、提案をブラッシュアップできる環境、やってみてダメ

だった時にそれを許してくれる環境が整っていること。 

⇒ すなわち「ボトムアップ型の組織」が元気な組織のイメージ！ 

・じゃあボトムアップしやすい環境とは？ 

・ボトムからの提案内容が大局的なベクトルとマッチしている必要がある。 

・言い換えれば、経営層である部長の考え方、ビジョンが共有されている必要が

ある。 

・逆に担当者の想いも上の人たちにわかってもらいたい。 

・でも、そもそも部長との距離が遠いところもあるんじゃないか。 

・部長を部長（担当者を担当者）として見るのではなく、ざっくばらんな雑談が

できる。地域や組織を良くしたいという同じ想いを持った“仲間”として見ら

れるようになれば提案（承認）しやすいのでは？ 

・この構図って部長だけでなく、同じ担当者レベルでも他課職員との間に対して

も言えるのではないか。 

【結論】 

タテ・ヨコ・ナナメの距離を縮めることをまずは第一歩として、両者の想いを

つなぐような取組みを実施できないか！ 

 

まずはこれを第一歩として考えつつ、２０年先の「ありたい姿」を見据え、これ

に加えて「職員の発想力が生きる・活かせる・話せる仕組みの構築」、「市民を育てて市政

に取り込む＋我々も成長するような取組み」をテーマとして具体的な取り組みの検討

に移ることとした。 

また、取組みの効果をよりスピード感を持って早く全体に波及させるにはどうす

ればいいか、という点についても話は及んだ。そこで考えが至ったのが、庁内に散

らばるキーパーソン、「インフルエンサー」の存在である。正確ではないかもしれな

いが、ここでは「周囲に良い影響を与える人」のことを意図して使わせていただく。 

このインフルエンサーに働きかける、またはうまく取組みに巻き込むことで、効

率よく全体に波及させていけるのではないか、と考え、少しそれを意識してアクシ

ョン等を検討することとした。 
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まずは３人で重点的に進める取組みとして、前述の検討をそのまま形にし、「部長

級と担当者級のサークルミーティングの実施」を位置付けた。これが定期的に実施

されることが一番望ましいとは考えたが、そこはこの取組みが成熟した後、自然発

生的に行われることを期待し、まずは本市の既存の仕組みに盛り込んだ形で実施さ

れるようにすれば、実現しやすいだろうと考えた。 

そこで目を付けたのが本市の人事評価制度における「チャレンジシート」である。

チャレンジシートは、ざっくり言えば年度の始めに一人ひとりが取り組む目標を設

定し、その取り組んだ結果によって、給料・ボーナス等への反映がなされるという

ものである。このシート作成フローの一番始めのステップとして、部長と担当者の

サークルミーティングが行えれば、担当者は部長が今年一年で目指していること、

そしてその先のビジョンの共有が図られ、そこでの気づきを持った中でシート作成

＝期首の目標設定ができると考えた。 

ただ、何の実績も無いまま、一方的に提案して盛り込むのはちょっと違うだろう

と考え、まずは職員課へ提案するにあたって、一定のエビデンスを添えた中で汎用

性のある形式が提案できるよう、まずはこの一年間、自分たちで試行実施をするこ

ととした。そのフィールドとして選んだのは「消防本部」である。ここで成功する

ことができたなら、きっと庁内のどの部局においても適用できる、と考え、作戦を

練っていった。その他にも３人でアイディアを出し合い、取組むアクションを次の

とおりとした。 

 

夏合宿課題（６．取組むアクションの詳細 抜粋） 
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   出来上がった夏合宿課題を基に、まずはマネ友の先輩方との対話の機会を持ち、

我々の検討したありたい姿等に関する意見交換や、マネ友と一緒に行うアクション

について何か考えられないかという点をテーマとした。やはりその中でも「インフ

ルエンサー」の話に自然と及び、今後の取組みを進める上で一つのキーワード、ヒ

ントとなるのではないかと感じた。また、一方で部長と担当者のサークルミーティ

ングについては、部局によっては人数規模が大きくなってしまうことから、全員出

席を理想とはするが、難しいようであれば、部長の考える各課のインフルエンサー

には、必ず出席してもらってはどうか等のアイディアを頂くことができた。 

   同じくこの夏合宿課題にまとめた事項をテーマとし、計２名の部長との対話を行

った。そのうちの一人のこども育成部長は我々の取り組んでいきたいアクション、

部長と担当者のサークルミーティングについて大変興味を示してくださり、「ぜひ

やろう！」という有難いお言葉を頂戴した。（ちなみに後日（１１月）、部長ご自身

が自主的に調整した上で、本当にサークルミーティングを開催してくださることと

なった。対話を起点として内発的な動機づけを図ることができ、対話の持つ可能性

を改めて感じさせてくれた印象的な出来事であった。） 

   こうして我々の検討内容について確かな手ごたえを感じながら、意気揚々と夏合

宿に乗り込もうとした矢先、衝撃の連絡が入った。 

大型台風の接近に伴う「夏合宿の開催中止」である。 
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第Ⅱ章 アクションプランに基づく取組みの開始 

１ 内部調整 

   夏合宿が中止となった後、代替の対応として夏合宿課題及びメッセージ動画また

はテキストの提出が求められ、後日これらを基に自治体ごとに個別の団体フィード

バックが動画にて行われることとなった。早速我々３人も対応するべく作戦会議を

実施。９月議会の調整が始まっており、まとまった時間を取ることが難しかったた

め、動画ではなくテキスト形式でメッセージを提出することとした。 

その後、人マネ参加自治体全体へのフィードバック動画、本市の提出物に関する

個別のフィードバック動画が送付された。動画においては、本市のメッセージの中

で質問した「サークルミーティングの効果的な運営」、「人マネ派遣終了後の取組み

の継続」という２点について、貴重なご示唆をいただくことができた。併せて次の

第４回研究会に向け、追加でフィードバック動画に対する感想や気づき、動画を踏

まえて修正したアクションプランの提出についての指示があった。 

これらを受け、早速３人で打合せを実施。フィードバック動画においては特段、

再考が促されるような点は無かったため、このままのプランで進めることとした上

で、具体的にどうアクションを動かしていくかを検討し、まずは「ロードマップ」

という形で次のとおりスケジュール付きの工程表を整理した。 

（※作成後、進捗に応じて修正を行ったため最終版のみ掲載） 
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作成したロードマップに基づき、まずは我々の構想について職員課人財育成担当

に説明及び対話を行った。概ねの部分に関して賛同を頂けたが。課題として、やは

り部長と担当者のサークルミーティングにおいて、どのような形式を持って開催す

ればうまくいくのか、といった部分が多く挙げられた。 

 

【第４回研究会の開催】 

１０月１０日に開催された第４回研究会については、大まかな市町村の規模に応

じて部屋を２つに分け、各自治体から簡単な発表を行い、その後幹事と対話を行う

という、例年夏合宿で行われているような形式がとられた。 

幹事との対話の中では、アクションが多くあるが、その中でも強弱をつけてもい

いのではないか、オフィシャルとアンオフィシャルのそれぞれの良さを使い分けて

実施すると効果的なのではないか、サークルミーティングのような取組みを続けて

いくためには「楽しい・明るい・その場に参加することで得をする」という要素が

不可欠である、といったアドバイスを頂くことができた。 

また、約１５年ぶりに市長が変わることを取り上げ、市長が変わってもこれまで

どおり進めていきたいと考えているが、このままの内容で良いかどうか、という点

について率直に質問した。その答えは「YES」であった。内部の若手職員がこれだ

け組織について現状や課題の分析を行い、行動を起こそうとしていること、しっか

りした考えを持っていること、こういったマネ友たちの存在は、経営者である新し

い市長にとっても頼もしく映るはずである。ぜひ自分たちの価値を自分たち自身で

示してほしい、とのことであった。 

この第４回研究会において多くの励ましを頂いた我々は、戻って間もなく、これ

までの研究成果、今後進めていきたいアクションプランについて、職員課長、続い

て総務部長に説明及び対話を行った。対話においては、現状の組織の雰囲気に関す

ることや、部長級・課長級として心がけていること等、このような機会が無ければ

伺うことができない部分についても聞くことができ、大変参考になった。 

１１月１９日には両副市長に対し、ここまでの検討に関する中間報告を行った。

報告後に行われた対話の中では、職員が仕事のやりがいを持てるかどうかは、部長

級等の先輩職員にかかっており、そういった先輩職員が、これまでの経験の中でど

のような時に仕事のモチベーションを高めてきたのか、仕事に対してどのような価

値観を持っているのか等を知る機会が必要であるとのことから、サークルミーティ

ングの趣旨部分等についてご賛同を頂くことができた。 

次頁からは、我々３人で実際に取組みを進めた、消防本部内における「消防長と

のサークルミーティング」について記載する。 
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２ 消防長とのサークルミーティング 

消防長とのサークルミーティングの実現にあたっては、今後の消防本部での継続

性も考えて、我々３人に加え、消防長から推薦を受けた消防吏員３人を加えた６人

のチームを作った。 

消防本部は我々事務職にはない絶対的な階級社会である。災害活動時は重要な階

級制度も事業の運営などになると、下からの意見が出にくくなり課題となる。消防

をとりまく社会情勢も他と変わらず複雑多様化し、柔軟な対応が求められ、上から

言われたことだけをやるのでは到底追いつかない。現場の声を経営者に届け、経営

者が現場に目標を語ることは、同じく求められるところである。 

消防本部においての経営層との対話の必要性を次のようにスライドにまとめた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



21 
 

消防本部でのサークルミーティングの大きな壁は「階級制度」である。消防職員

が見る消防長と我々事務職が見る部長という存在とでは（恐らく）全くの別物であ

る。大きな意識的壁を乗り越え若手職員にいかに語らせるのかという工夫が必要だ

った。本年度においてサークルミーティングは２回実施することができた。 

まず第１回の実施内容はつぎのとおりである。 

 

第１回消防長とサークルミーティング 

 対象者）副士長以下（本署配属の８名が参加） 

 実施要件）対象者は当直勤務者とし、出動がかかった場合は出動可能とする。 

      ※開催ハードルを下げるため、時間外対応とならない者にする 

 実施内容）第１部、第２部の二部構成により実施する。 

      第１部：ブレイクトーク『何が当たるか！くじ引きトーク』 

      第２部：ビジョンを語り合おう 

 

第１回のアンケート結果では、貴重な機会だったという参加者の意見が多かった

が、発表形式になりすぎ対話が生まれにくかったこと、ブレイクトークの内容がフ

ランクに偏りすぎると本来の方向性を失いかねないこと、消防長の想いが伝えきれ

なかったことが反省点となった。 

以上の反省点を含め、第２回は３部構成とし、各部でファシリテーターを置いて

進行することとした。実施内容はつぎのとおりである。 

 

第２回消防長とサークルミーティング 

 対象者）副主査以下（本部配属の９名が参加） 

 実施要件）参加可能な職員 

 実施内容）第１部、第２部、第３部の三部構成により実施 

      第１部：ブレイクトーク「表示テーマから選び隣の人に質問」 

      第２部：人生のセンパイと話をしよう 

          「１人１つ質問（テーマ）を考えてきて消防長と対話」 

      第３部：消防長から伝えたいこと 

          「消防長からのお話と感じたことを参加者で共有」 

 

第２回のアンケート結果でも参加者の満足度は高かったが、消防長の話をもっと

聞きたかったという声があった。聞くだけの場にならないように工夫したが、逆に

聞くには物足りない部分となってしまった。上下なく「対話する場」つくりはまだ

まだ工夫が必要である。  
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第Ⅲ章 今後の展望と取組み 

１ 今後の展望 

前述した消防長とのサークルミーティングについては、参加者アンケートの結果

が良好であったこと、消防長も実施に前のめりになってくださっていることから、

ぜひとも継続していきたいと考えている。ただ、現状ではまだ２回実施しての消防

長の感想やアイディア等を伺うことができていないため、まずは折を見て対話を持

ちかけたい。 

ただ、盛り上げるための、また有意義な会にするための方策を検討することに立

ち止まって時間を浪費してしまうよりも、担当者にも消防長にも興味を持っていた

だいている現在のフェーズにおいては、継続的かつコンスタントに実施していくこ

とが何よりも肝要であると考えている。 

なぜならば、前述したとおり、消防には絶対的な壁である「階級制度」がある。

おそらくここを崩すためには、もちろんトークテーマを変えていく必要はあるだろ

うが、手法をドラスティックに変えていく必要はないと考えている。必要なのは、

担当者級が消防長と「対話することを何度も経験し、消防長に慣れてもらう」とい

うことである。要は「消防長は雲の上の存在」という意識上のレベルを少しでも下

げてもらう。それが盛り上がるための一番の仕掛けとなるはずだからだ。 

このように、まず消防においては継続を第一の目標に進め、ある程度の「開催形

式のひな形」に関する目途が立ったら、職員課にも相談の上、所期の目標であった

「人事評価制度の実施に絡めた部長と担当者級のサークルミーティングの全庁実施」

の方策を動かしていくこととしたい。 

 

少し話が前後してしまうが、なぜこのような検討に至ったのか、その経緯を簡単

に記したい。 

おそらく「部長と担当者のサークルミーティング」について、全庁的に実施して

いただけるよう依頼することは、ある程度企画案を練れば実行に移せたかもしれな

い。それでもあえて我々がそこで発送を見送った理由は二点ある。 

一点目は、自信ある企画案がまだ煮詰まっていないこと。消防での実施は、まだ

２回にとどまっており、検証も十分行えていない。 

二点目が大きな理由なのだが、果たして「依頼文の発送」だけで部長級がそのこ

とにコミットし、しっかりと想いを持って実行に移していただけるだろうか、とい

う懸念が我々にはあるからだ。これまでの先輩のマネ友の皆様も「やらされ感」を

懸念して、動き出しに苦労されていたが、まさに我々もそこにぶち当たったことに

なる。 

仕組みや制度は、ただ押し付けるという外発的な動機付けだけでは、その効果は

十分に発揮されない。むしろ嫌々実行されることで、部長及び参加する担当者の両
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者にとって負担感を与えてしまうだけでなく、毎年やらなくてはならない、ただ「や

る」だけで、貴重な時間資源を減らしていく、全く果実のない負の遺産と化してし

まう可能性もある。 

 

ではどうするか。そこの展望ももちろん無いわけではない。我々には成功体験と

して、こども育成部長と対話を行った結果、自主的なサークルミーティングの実施

に結び付いた、という事例がある。そのサークルミーティングの進行、構成といっ

た部分は部長ご自身が考えられ、担当者の呼びかけに至るまで全て調整をしていた

だくことができた。この事例にフォーカスし、どうして内発的な動機付けに至った

のか、そこの分析を実施する必要があると考えている。 

おそらく部長ご自身がお持ちであった想いや普段感じていた危機感といった、シ

ーズ（Seeds）と我々の想いを込めたプランが一致したからなのでは、と感じてはい

るが、その仮説を立証するためにもまずは後日、こども育成部長への再インタビュ

ーを決行したい。そしてその要因を漠然とでもいいので我々三人で言語化し、草の

根的に、ゲリラ的に他の部長に働きかけ、徐々に庁内で取組みをジワジワと波及さ

せていきたい。 

 

キーワードは「内発的な動機付け」。これをいかに図っていけるかが、最終的な目

的である「元気な組織づくり」の第一歩であり、最も肝となる部分であるはずだ。 

そしてその内発的な動機付けを図るための大きなエッセンスである「危機感」の

伝播、加えて「危機感」の自分事への落とし込み。まずは部長級を最重要ターゲッ

トとしつつ、これからも歩みを緩めることなく進めていく。 

 

２ 自らの業務に落とし込む 

今後の展開について対話する中で、上記のことはもちろん進めていくこととしつ

つも明日から踏み出せる第一歩として、この一年間培った「人マネイズム」を自ら

の業務に落とし込むことはできないものか、と考えた。 

何故そのような考えに至ったかと言うと、やはり「人マネ」としての取組みは、

この派遣期間終了後も継続していけるか、と自らに問うた時に、どうしても動きは

鈍くなっていってしまうだろう、という若干腰の引けたイメージを持ってしまった

からである。やはりこの一年間は研究会がコンスタントに開催され、そこをマイル

ストーンとして戦略的にプランニングとアクションの熟度を高めていくことができ

た。そういった刺激が無くなったときには、このある意味、組織や役職から一歩離

れた取組みは、人マネ派遣生から「すっぴん」の自分に戻った時に、どうしてもや

りづらさを感じてしまったり、本務を優先する中で落ちていってしまう部分でもあ

るからだ。 
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しかしながら、そんな状況は我々としても望んでいない。むしろ絶対にそうはな

りたくない。そのように考え、代わりに「絶対に自分から切り離すことのできない

もの＝自らの業務」にこの一年間で得た「人マネイズム」を落とし込み、オフィシ

ャルの動きの中で、「組織に蔓延する閉塞感」を打破しつつ、我々が描いた「ありた

い姿」に向けて組織が着実に進んでいけるよう、一人ひとり仕掛けを打っていくこ

ととした。 

これから自らの業務にどのように「人マネイズム」を盛り込んでいくのか、以下

に記載することをもって、人マネの継続に関する我々の決意と覚悟の表明としたい。 

 

 【宮川 健太郎】「所属の中で、所属を超えて」 

  所属の担当や所属内での対話の場を定期的に持つことで、「所属内での意見交換し

やすい関係づくり」と対話により気づく課題やそれに対する目標を共有していきた

い。また、担当業務の関連する課かいや部門等との「業務上のつながりを深める」

ことを通してそれぞれの業務の価値観やありたい姿を見い出す、浮き彫りにしてい

くことを進めていきたい。 

  人事評価の目標設定の際に、業務に係る課題についての現状分析を行い、業務計画

や行政評価との連動を図っている。しかし、特に政策レベル、施策レベルでの評価

においての目標や指標設定までの意味合いや目論見について担当者まで浸透してい

ないのではと思われる節がある。総合計画や業務計画、その他市が策定する計画に

「ありたい未来」が描かれているのであればそれに向かって「じゃあ、どうしよう？」

と考え対話する一幕があって然るべきである。 

  業務計画や人事評価等、機会を捉えてマネジメントのツールである人事評価や行政

計画の詳細についての対話を深めることにより、職員それぞれが自分の役割や市が

考える「ありたい姿」を庁内全体に立った視点において理解できるようにしていき

たい。それにより、職員それぞれが自分自身の「ありたい姿」を描くことができる

ようになるではないだろうか。 

  所属をまたがる活動については、他所属の職員とつながる機会であり、お互いの業

務を理解し協力し合うだけでなく、その関係を生かすことによって庁内全体への波

及効果を狙うこともできるのではないか、つまりインフルエンサーが次のインフル

エンサーを生み出すような効果を期待できるのではと考える。 

 

【豊原 恵美子】「消防署本署再整備事業」 

今までであれば建物を建てることに注視し、いち担当者だからと意義付けの必要性

を持たなかったかもしれない。しかし、経営資源のマネジメントを学ぶことができた

今は、担当している業務である「消防署本署再整備事業」においても、このマネジメ

ントマインドを活用していきたい。 



25 
 

本署再整備の考え方を次にまとめた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

消防署本署再整備事業において、多くの職員が「理想の消防本部像とは何か」を改

めて考える良い機会となる。必要な施設は多くあり、欲しい設備も多くある。限られ

た予算の中、何を選択し何を選択しないのかを考える上で指針と目標が必要となる。

その目標が「理想の消防本部像」であり「理想の本署像」に繋がり、有益な消防署本

署を創ることができるのではないかと考えている。 

以上を踏まえ、本署再整備事業では検討会及び作業部会を立ち上げ、「理想の消防

本部像」からの「理想の消防署」づくりを試みたい。複数の職員が対話を通じて目標

を作り上げ、完成する消防署は未来に続く消防署となることを信じている。 

 

【伊東 秀樹】「次期総合計画下における新組織のあり方の検討」 etc. 

本市では次期総合計画の策定に併せて、現行組織における課題の整理を踏まえた新

しい組織体制を構築すべく、その検討を進めている。これにあたっては、管理部門だ

けが検討して決めるという進め方ではなく、各課が「組織をより良くするためには」

というマインドを持って、自分事として捉えた中で、主体的に検討がなされるよう、

各課との対話の場を多く持って、進めてきたところである。 

平成３１年度中には組織の形を決定することとなるが、これまではギャップアプロ

ーチによる視点で捉えがちであったところを、これから総合計画の策定作業も深まり、

目指す将来像の輪郭がはっきりしていく中で、その「ありたい姿」からのバックキャ

スティングでの視点も意識して検討を進めたい。 

また、今年度で３年間の集中取組期間が終了する「働きかたの見直し」についても、

一過性のものとしないために、取組みがもたらした庁内意識の変化、これに呼応した

数々のアクションを継続・昇華させるため、何がしかの「仕掛け」を思案中である。

働きかたの見直しが意図するところは、まさに本市の強みである“ヒト”を十二分に
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活かそうというものだ。人マネで学んだ要素、そして我々が一年間取り組んだ「組織・

人財を元気な状態にする」ことと親和性が非常に高い。 

そのような考えから、次章でも少し触れているが、今年度１月には全庁職員を巻き

込んで「働きかたの見直しの総括に向けた対話会」を開催、この３年間で変化した点

等をテーマとし、同じ職位によるグループ対話を行った。その場においてはまさに狙

いどおり「個々人の想いの発散」が行われたわけだが、この会を継続的に開催してほ

しいという声も多かった。 

ここをヒントに、少しでも職員、そして本市組織が“元気な状態”になれるよう、

時勢を捉えたテーマを題材とした対話会ができないか、またそれが部長級、課長級と

いった具合に、様々な階層で行われるよう具体的な企画検討を進めていきたい。その

手法の一つとして SIM の作成・実施も選択肢に入れておきたい。何よりも職員一人ひ

とりの「危機感」を高め、「何かやらなくちゃ！」というマインド（内発的な動機付

けがなされた状態）を持ってもらうために、SIM は効果的なツールだと思う。 

もう一つ、地域全体の２０年後のありたい姿である「市民・職員がいきいきと創発

的に活動・連携し、多彩な価値を産み出している状態」への下地づくりとして、とあ

る事業スキームの中に、事業者等との自由闊達な対話・サウンディングを実施するス

テップを入れたいと考えている。きっとこれが後々、我々の描いた“夢“にたどり着

くための布石となることを信じ、必ず具体化させることとしたい。 

 

 

【第５回研究会事前課題】 
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第Ⅳ章 個々人の気づきと変化 

 ○ 宮川 健太郎 

１年間、この部会に参加させていただいて、北川顧問を始め、幹事団の皆様、本市を

始め全国のマネ友の皆様、また様々な面でご協力いただいた本市の職員の皆様に感謝申

し上げたい。 

この部会に参加した動機はなんとなく現状に満足できないものを感じていたこと、前

年度の庁内研修で講師として来庁されていた出馬部会長の講義内容に違和感を覚えつ

つも何か惹かれるものを感じていたことの２点である。そして、感じた違和感は、自分

自身が関わり考えなければ理解し得ないものではないかという思いはある意味で想像

以上に当たっていたと言える。 

１年間、研究会と取り組みを続ける日々の中で考え続けた、組織を変えることが未来

を変えること、対話により導き出されるありたい姿から考える、これから取り組むこと。 

取り組み自体はまだ始めたばかりで、その評価をするのはもう少し先となるかもしれ

ないが、庁内で対話を深め、今、職員が捉えるべき危機感を共有し、ありたい姿を描く

ことは着実に進めていきたいと考える。 

どんな優れた取り組みも一人ではなし得ない、取り組みやその考え方、或いは危機感

を共有し共鳴してくれるインフルエンサーがいればこそである。インフルエンサーが次

のインフルエンサーを見つけ、つながり広がってゆく。やがては庁内を飛び出し、地域、

関係者につながり対話をしていくことで組織を変え、地域の未来を変えていく。 

 先を思うと遙か遠い道のりのようだが、微力ではあるが対話し、つながるところから

始めていこうと改めて思う。 

 第５回研究会の後の「夜会」や翌日の「スキルアップセミナー」でたくさんの人と語

り、つながり、感じたことは「今の自分にはそれができるだけのツールもチャンスも十

分に与えられている」のだということ。 

 SIM や ADB を用いた対話の場づくり、今まで漠然と考えていたやってみたいことを実

現していきたい。もっともっと、対話を増やしていく。庁内にもまだ話したことのない

職員はたくさんいる。第Ⅲ章では業務内、オンサイトでの取り組みだったが、オフサイ

トでの展開で庁内をつなぐことも考えたい、つながって組織に風穴を開け、横串をさし

ていく。 

 多様化する現代は、違った背景や情報、価値観等を持ったものどうしがつながり、混

ざり合うことで新たな価値を生み出していくと考える。つながったもの同士が混ざり合

い、未来を変えていけるよう、今ここから始めていきたい。 

 

 ○ 豊原 恵美子 

「目標があるから活動する」あたりまえの事なのに日々の仕事の上では忘れがちな意

識ではないかと改めて考えさせられた。法律上決められた範囲で、そのなかで何のため
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に何の目的で我々は走っているのか、共通認識を持てているのか、はたまた気が付いた

ことを共通認識にするべき行動がとれているのか。 

職員の各々感じる時代の流れ、時代に取り残されてはいけないという焦燥感、財源が

限られた中でも求められる魅力ある事業とは、思うばかりでどう実現させればいいのか

分からない担当者、それに疲れて辞めていってしまう職員は少なくないはずである。で

はどのようにすれば解消できるのか、小さな一歩は「今ある目標を知る」ところではな

いかと考え、経営者との対話の機会が必要であると考えた。６期生のアクションプラン

のひとつである「消防長と担当者級のサークルミーティング」がそれである。思いの実

現に向けてやりたいことは多く出たが、まず何をすべきなのかを整理して、またそのア

クションが目的にならないように、意識を目標に向けておくことが大変であると感じた。 

このアクションを実行する上で、作業に埋没しないように、幹事団がくりかえし強調

していた「対話」が非常に重要であることも認識できた。他の人が持つ意見を聞き、自

分の考えを話すことは自分の現在地と目的地を認識するのに欠かせないものだと思う。

時にはこのアクションが本当に求めることに繋がるのだろうかと不安になることもあ

るし、いまだに迷いもある。ただ、迷うだけで実行しないのは何にもつながらないのは

多くの人たちとの対話で理解しているし、幸いなことに周りの協力も得ているのであれ

ば継続して形あるものにつなげていくしかない。 

アクションの形は柔軟性をもって、ただ目標が迷子にならないように、多くの人たち

の賛同を得ながら続けていきたいと思っている。 

 

 ○ 伊東 秀樹 

「この組織にはどこか閉塞感が蔓延していないか。」 

部長へのインタビュー中にこの言葉が出たときは、思わずハッとしたことを覚えてい

る。自分が日頃漠然と感じていた言語化できていない感覚を言い当てられた気がしたか

らだ。その根本の原因が一体何なのか、それが何の課題で、どういったことに影響を及

ぼしているのか、というところは未だにまだうまく説明できない。ただ一つ言えるのは、

この状況は絶対に健全な組織の姿ではないということだ。 

おそらく多くの職員は、財政状況が逼迫している、でも仕事は増えていっている、何

かしなくちゃいけない、でも何をしたらいいかわからない、したいと言っても跳ね返さ

れる、一体誰に言えば変わるのか、そんなこと考えている間に次年度が始まる、また代

わり映えしない日々が続いていってしまう、そんなフラストレーションをどこかで溜め

込んでいるのではないだろうか。 

「想いの発散」、この状況を打開するための第一歩はそこだと思う。フラストレーシ

ョンとは、自分の中で大なり小なり「その事象に対する理想」があって、その理想と現

状にギャップがある時だったり、思ったようにうまくいかない時に感じるもの、と個人

的には考えている。じゃあその自分が持っている理想は一体何なのか。口に出さなけれ
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ば相手には絶対に分からない。口に出してみたらみんなと一緒かもしれないし、そう考

えている人の方が大多数かもしれない。そして、それを起点として「じゃあ、みんなで

力を合わせて変えようよ！」となるかもしれない。どういったレベル感のテーマである

にせよ、やはり思ったことを口に出して発散して、対話することは絶対に現状の打開・

改善につながるはずだ。 

そう考え、まずは自らの担当業務である「働きかたの見直し」において３年間の総括

に向けた対話会を開催した。働きかたの見直しによって何が変わったか、依然として残

る課題は何か、これらを受けてこれから自分は何をするか、これらのことを同じ職位で

割り振ったグループ内対話を行ってもらった。実施後、対話の記録やアンケート結果に

目を通したところ、もちろん自分が企画したという贔屓目もあるかもしれないが、充実

した対話が行われた様子が見て取れた。少しでもこの対話会が職員一人ひとりの「元気」

を高めるものとなったのであれば幸いである。 

この一年間、人マネの中で何度も投げかけられた、「何事も自分事として捉える」と

いう姿勢。人に指を指して「変われ！」とだけ言って、ただ変化を待ち望むのではなく、

自分に指を向けて「変わる！変える！じゃあ自分は何をするんだ！」それを自分自身に

問いかけ続け、行動につなげていこうとする思考・姿勢だけは、これからもずっと持ち

続けていきたい。 

最後に、この一年間大変多くの貴重なお話をしてくださった幹事の皆様、研究会の開

催から懇親会に至るまで、様々な調整を図ってくださった事務局の皆様、昼も夜も濃密

な交流をさせていただいた他自治体のマネ友の皆様、ご多忙にも関わらず我々との対話

にお時間を割いてくださった、副市長をはじめとした庁内の皆様に、心からの感謝を申

し上げたい。 

   

茅ヶ崎市オリジナル広報キャラクター 

えぼし麻呂 ＆ ミーナ 


