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１ はじめに 

 

玉名市は、平成 17年の市町合併により、人口約 73,000 人で誕生し、その後 13 年が経

過した。その間、玉名市においても少子高齢化による人口減少の波は押し寄せ、社会保障

関連経費の増加や地場産業の後継者不足の問題など、地方に共通する課題が山積みしてい

る。また、合併により多くの公共施設を抱え、老朽化に伴う建替えや修繕及び集約等の課

題を抱える中、合併算定替による普通交付税の縮減も重なり、自立した行財政運営が急務

となるなど大きな転換期を迎えている。 

この大きな転換期に、今ある資源やチャンスを生かし、可能性を最大限に引き出すこと

で、市内外へ玉名の魅力を実感できるまちづくりを進めて行かなければならない。 

そこで、玉名市の目指す姿（将来像）を明確にして、すべての市民と共に“市民の笑顔

が人を呼び込むまち”の実現に向けて進んでいくために、「笑顔をつくる 10 年ビジョン」

が策定された。 

私達三人も、この人材マネジメント部会で得た学び・気づきを忘れることなく、長期的

視点と未来志向型（バックキャスト）で物事を捉え、計画・立案し、目指す姿と現状との

ギャップを埋めるため、これまで玉名市から人材マネジメント部会に参加したマネ友はも

とより、市役所職員全員で問題点を共有し一丸となって、この大転換期の波を乗り越えて

いきたい。 

 

２ 活動の概要 

 

 玉名市では、ヒト・モノ・カネ・情報・関係の状況について、過去（30年前）・現在・

未来（30年後）の時間軸ごとに市の幹部へインタビューを行い、対話を通して課題の明確

化を図り、浮き彫りとなった取り組むべき課題として、(ⅰ)病休取得について (ⅱ)女性

管理職登用について (ⅲ)上司と部下の関係 (ⅳ)地域住民との関係についての４点に関

し、アンケートを作成し市職員へ課題についての現状分析を実施した。 

また、より深く現状分析するため、若手職員や中間管理職員、地域住民の意見も聞くた

め区長へも対話形式でインタビューを行い、“職員としてありたい姿”や“地域住民が求

める職員像”などについて知ることができた。このインタビューやアンケート結果を踏ま

え、理想とする“ありたい姿”を実現するため、アクションプランを考え、玉名市のマネ

友（１期生から４期生）と意見交換会を開催し、客観的な意見を聞くことができアクショ

ンプランの一部変更を行い、我々３人が目指す 20年後のビジョンである『距離ゼロの関

係（市長と職員の双方向の政策立案ができる環境）』と『自立した地域づくり（地域と行

政の役割が一方通行とならないように、職員が様々なパイプ役として活躍できる関係の構

築）』を実現するため、“職員提案制度の整備”と“地域を知るための市内巡り”の２つの

アクションプランを実行することとした。 
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３ 活動の経過 

 

【夏合宿のフィードバックまで】 

 ① キーパーソンインタビュー実施 

  玉名市が置かれている状況について、現状把握を行うため、ヒト・モノ・カネ・情

報・関係の５つに分けて、過去（30 年前）・現在・未来（30 年後）の時間軸ごとに玉名

市のキーパーソン３名（副市長・総務部長・企画部長）に対し、インタビューを行い、

対話を通して観えてくる課題の明確化を行った。 

 

≪インタビュー内容と回答≫ 

●ヒト（人材・組織・能力・姿勢・多様性）について 

（過去：現在から観た 30年前） 

 ・市役所職員男女構成比 男７：女３ 

 ・女性管理職については、課長級１名程度、係長級２名程度であり、現在と比べると

非常に少なかった。また、女性は結婚したら退職などの暗黙のルールも存在した 

  ・病気休暇など、心身の故障による休暇などはほとんどない状況であった 

  ・公共のものを委託するのは良くないという考えが一般的で、アウトソーシングなど

はなく、すべての事業は職員が直営で行っていた 

  ・人口減少については、旧市町により増加傾向もあれば、減少傾向に転じ対策を検討

することもあったが、現在ほどの危機意識は無かった 

（現在：現在の状況） 

 ・市役所職員男女構成比 男６：女４ 

 ・女性管理職については、部長級１名、課長級４名、補佐及び係長級１８名と増加 

 ・アウトソーシングも積極的に活用 

 ・病気休暇取得者多数 

 ・人口減少に歯止めが効かない（合併後の１３年間で、６，０００人以上の減少） 

（なりゆきの未来：30年後） 

 ・市役所職員男女構成比 男５：女５  男女構成比など考える概念がないのでは 

 ・女性管理職についても、現在より増加 

 ・アウトソーシングも進み、行政がすべきこととそうでないものの棲み分けが必要と

なるのではないか 

  ・病気休暇取得についても今以上に増えるのでは 

  ・人口減少と高齢化についても一段落し、不要となった介護施設などのあり方が問わ

れるのではないか 

  ・道州制なども導入され、市町村合併なども進み、市の規模もさらに大きくなり、県

の業務が縮小されているのではないか 

・経済圏が国内のみではなく、アジア規模での対応が求められている 
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●モノ（設備・施設・土地）について 

（過去：現在から観た 30年前） 

 ・ＰＣは、全庁で３台程度（使える職員も極少数） 

 ・ワープロが主流（浄書係もあった） 

 ・コピー機、ＦＡＸが導入され始めた 

 ・出張や現場確認などは、公用車が少なかったため自家用車利用が多かった 

 ・新幹線駅の誘致活動、大学の設立計画や庁舎の建て替え、公共施設の建設などを積

極的に進めていた 

（現在：現在の状況） 

 ・ＰＣは、１人に１台以上配置 

 ・基本的には、公用車を利用 

 ・新庁舎建設、新幹線関連や国道の整備 

 ・公共施設の老朽化に伴う建替え 

（なりゆきの未来：30年後） 

 ・主要な公共交通網が整備されて、施設の広域での集約が図られるのではないか 

 

●カネ（収入・財源・固定・流動資産・資産価値）について 

（過去：現在から観た 30年前） 

 ・地価の下落 

 ・財政状況は、交付税の減少 

 ・下水道使用料などは、受益者負担が徹底されていた 

（現在：現在の状況） 

 ・地価の下落 

 ・合併特例債の利用 

 ・自主財源確保が急務 

 ・受益者負担のさらなる増加 

（なりゆきの未来：30年後） 

 ・市の財源などは、あまり変化なく県の規模が縮小しているのではないか 

 

●情報（情報収集・伝達・ネットワーク）について 

（過去：現在から観た 30年前） 

 ・情報収集は、主に書籍による。また、県庁や地域振興局に頻繁に出向いて情報収集

を行った 

 ・広報活動や市民への連絡は、広報車による巡回放送をして回っていた 

 ・電話交換手がいて、２４時間体制で３交代制であった 

 ・ある旧町では、１件毎に小型無線機を設置していた 
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（現在：現在の状況） 

 ・インターネットの利用による情報収集 

 ・シェアサーバーでの情報共有 

 ・メール等での資料の提出 

 ・ホームページや防災無線での周知 

 ・携帯電話による情報発信（市民安心メール、ＳＮＳなど） 

（なりゆきの未来：30年後） 

 ・ＡＩの利用が進み、業務の迅速化が図られ職員も減少傾向になるのではないか 

 ・データのクラウドの規模がさらに拡大 

 

●関係（職員と職員・職員と住民・住民と住民）について 

（過去：現在から観た 30年前） 

 ・セクハラと取られるような事例はあったと思うが、問題意識すらなかった 

 ・職員の上下関係がはっきりしており、上司の言うことが絶対だった 

 ・正規職員の比率が非常に高かった 

 ・職場でのレクレーションが活発に行われ、市町村対抗のスポーツイベントなどもあ

り、職員間の交流が盛んであった 

  ・地域住民の職員への信頼関係が厚かった 

  ・顔が見える行政運営がなされ、公役などへの参加は当たり前であり、地域貢献の意

識が高く、積極的に行事に参加し、関係が良好であった 

（現在：現在の状況） 

 ・パワハラやセクハラという事案もある 

 ・非常勤職員の増加 

 ・職場でのレクレーションの減少、コミュ二ケーションノの不足 

 ・仕事以外での関係の希薄化や消防団や地区役員などを受けない者の増加 

 ・公役自体の減少 

 ・住民との交流が減少し、信頼関係の希薄化 

（なりゆきの未来：30年後） 

 ・現在の状況を真摯に受け止め反省し、以前のような職員と住民の信頼関係が復活し

ていてほしい 

 

≪インタビューから観えた課題≫ 

・キーパーソンとの対話を通して、総体的に地域住民との関係の希薄化、職員間のコ

ミュニケーション不足や懇親会の減少、またセクハラやパワハラの感覚や認識に相

違があるように感じた。特に取組むべき課題として、以下の４点を課題として定義

することとした。 
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(ⅰ) 病気休暇の取得状況について 

 (ⅱ) 女性管理職の登用について  

(ⅲ) 上司と部下の関係について  

(ⅳ) 地域住民との関係について 

この４つの課題について、さらに現状を把握するためアンケートを作成し、市職員へ

アンケート調査を実施することとした。 

 

② アンケート調査 

（ⅰ）職場環境現状分析アンケート実施 

  キーパーソンインタビューから観えた４点の課題について、より深く現状を客観的に

とらえるため、各課題についてアンケート作成し、マネ友に協力いただき職員１２３名

に配布し、６９名の回答があった。 

（アンケート依頼文書） 
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(アンケート①：病気休暇の取得について）   (アンケート②：女性管理職登用について) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(アンケート③：上司と部下の関係について)  (アンケート④：地域住民との関係について) 
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≪アンケート作成について感じたことや気づき≫ 

・質問を考える際に、クローズドクエッションやオープンクエッションのバランスや質

問数が多くなると回答率が下がるのではないかということを懸念し、どの質問をアン

ケートに採用すると良いのかなどに大変苦労しました。 

 ・反省点として課題について仮説をもって質問を作ってしまうと本当の意味での現状分

析ができないことやその課題を克服するためにどのようなことが必要であるか等の質

問項目を設ける必要があったことに気づいた。 

 

 

（ⅱ）職場環境現状分析アンケート結果  回答率（回答者数／配布者数）＝69／123 

 

【現状課題１：病気休暇取得について】 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

性別 年代

病気休暇を取

得する人が多

いと思う

10年前と比べ
てストレスに

よる病気休暇

が増えておる

と思う

一人当たりの

仕事量は多い

と思う

10年前と比べ
て一人当たり

の仕事量が増

えていると思

う

何でも話せる

人が職場には

いないと思う

家でも仕事の

事を考えると

きがある

自分も今のま

までは病休を

取得する状態

になるのでは

ないかと思う

思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う ない　  　常に考える 思わない　  　　思う

（１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５）

女（４名） 10代・20代 2.0 3.5 4.3 3.5 2.3 3.5 1.8

女（１４名） 30代・40代 2.9 4.4 3.6 4.1 2.2 3.4 2.2

女（４名） 50代・60代 3.3 4.8 4.0 4.5 3.3 3.8 2.3

女（２２名） 2.8 4.3 3.8 4.1 2.4 3.5 2.1

男（８名） 10代・20代 3.5 3.8 3.8 4.0 2.9 4.1 1.6

男（３１名） 30代・40代 3.7 4.6 4.0 4.3 2.8 3.9 2.6

男（８名） 50代・60代 3.6 4.4 4.0 4.3 2.9 4.0 2.3

男（４７名） 3.7 4.4 4.0 4.3 2.8 4.0 2.4

全体 3.4 4.4 3.9 4.2 2.7 3.8 2.3
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【現状課題２：女性管理職等の登用について】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ｑ11：女性管理職が増える、または自分が登用されることに対し不安なことがあれば
お書きください

・人材育成が分け隔てなくなされていることが前提
・その職につくまでの本人の意識や研修が十分なされていない。
・クレームなどに適切な対応ができるのか疑問がある
・能力でなく、形だけの女性管理職が増えることは行政の停滞に繋がる恐れがある
・女性だからという理由ではなく、性別に関係なく登用すべき
・能力があっての登用であればいいが、登用率を気にしての登用であれば好ましくな
い。
・登用されることは、とても良い事だと思う。
・男性社会の中で、女性が自己表現をどこまですべきか。
・キャリアを積む場が少なかったり、管理職意識が薄いと、女性管理職自身の負担や
部下に迷惑がかかるのではないか。
・女性というだけで軽視してかかる人もいるため、女性管理職の増加は却って面倒ご
とを増やす一因になる恐れがあるように思う。しかし、管理職になりたいという女性
がいれば、「女性である」ということだけで、管理職への道が閉ざされないような人
材育成計画にしてほしい。

性別 年代 管理職は男

女関係なく

能力で評価

されている

と思う

仕事上の能

力と性別は

関係あると

思う

女性が管理

職に登用さ

れるのはお

かしい、又

は登用され

たくない

女性の管理

職は少ない

と思う

女性管理職

を増やすた

めの職場環

境の改善が

何も行われ

ていない

女性は出

産・育児が

あり仕事と

の両立は大

変と思う

女性は仕事

より家庭を

優先するべ

きと思う

女性自身も

家庭を優先

すべきだと

思う

仕事内容で

男女を区別

すべきであ

る

男性の育児

休暇取得率

が増加して

も女性管理

職の登用は

進まないと

思う

思う　  　　思わない 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う

（１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５）

女（４名） 10代・20代 3.8 2.0 1.0 4.8 3.0 4.8 2.5 2.5 3.0 3.3

女（１４名） 30代・40代 3.5 2.6 1.7 3.8 3.1 4.5 2.8 2.6 2.8 3.4

女（４名） 50代・60代 4.0 2.3 1.5 3.8 3.8 4.3 2.5 3.0 3.5 3.8

女（２２名） 3.6 2.4 1.5 4.0 3.2 4.5 2.7 2.6 3.0 3.4

男（８名） 10代・20代 3.8 2.1 2.5 3.4 2.6 4.4 3.0 3.4 2.9 4.0

男（３１名） 30代・40代 3.4 2.7 1.5 3.8 3.1 4.3 2.4 2.5 2.7 3.4

男（８名） 50代・60代 3.5 2.4 1.3 3.6 3.5 4.3 2.4 2.3 1.4 3.3

男（４７名） 3.4 2.5 1.6 3.7 3.1 4.3 2.5 2.6 2.5 3.5

全体 3.5 2.5 1.6 3.8 3.1 4.4 2.5 2.6 2.7 3.4
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【現状課題３：上司と部下の関係について】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

性別 年代
何でも話

せる上司

や先輩が

いる

何でも話

せる部下

や後輩が

いる

尊敬でき

る上司や

先輩がい

る

信頼でき

る部下や

後輩がい

る

上司や先

輩からよ

く叱られ

る

(叱られた
事がある

方)叱られ
るのは指

導として

である

上司や先

輩からミ

スを適切

に指導し

てもらえ

ない

部下や後

輩をきつ

く指導す

るのは怖

い(難し
い)

業務中の

仕事以外

のコミュ

ニケー

ションは

不要と思

う

飲み会で

上司や部

下とコ

ミュニ

ケーショ

ンをとる

必要ない

パワハラ

やセクハ

ラを受け

たことが

あると思

う

いる　  　いない いる　  　いない いる　  　いない いる　  　いない 思わない　  　　思う 思う　  　　思わない 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う

（１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５）

女（４名） 10代・20代 2.5 3.5 1.3 2.0 1.5 1.8 2.3 2.8 1.8 2.0 4.0

女（１４名） 30代・40代 2.4 3.0 1.9 2.4 1.5 1.4 2.1 3.8 1.3 1.9 2.9

女（４名） 50代・60代 2.5 3.0 2.3 2.5 2.3 2.5 3.0 4.3 1.8 3.5 4.3

女（２２名） 2.5 3.1 1.9 2.4 1.6 1.6 2.3 3.7 1.5 2.2 3.3

男（８名） 10代・20代 2.9 3.9 2.3 3.5 2.3 1.8 2.0 3.1 2.4 3.0 2.8

男（３１名） 30代・40代 2.1 2.7 1.9 2.5 2.2 1.9 2.1 3.6 1.8 2.1 2.6

男（８名） 50代・60代 2.4 2.5 2.0 2.0 2.6 2.3 2.4 3.3 2.0 2.0 2.0

男（４７名） 2.3 2.9 2.0 2.6 2.3 1.9 2.1 3.5 2.0 2.2 2.5

全体 2.3 2.9 1.9 2.5 2.1 1.8 2.2 3.5 1.8 2.2 2.8

　Ｑ１１：上司や部下について注意してほしいことがあればお書きください

・不要なスキンシップは避けるべき
・最近は上司が部下に気を使い過ぎな気がする
・おしゃべりが好きな上司がいて、部下の仕事がはかどらないことがある
・職員個人の家庭への過干渉や、噂を基にした謂れもない風評被害を受けることもあ
り、とても煩わしく思っている。
・また勤務中の居眠りなどの行為を目撃すると、本当に呆れる。とくに管理職に多い
ように思われる。
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【現状課題４：職員と地域住民の関係について】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（ⅲ）職場環境現状分析アンケート結果まとめ 

 

≪現状課題１≫ 病気休暇取得について 

以前（10 年前）と比べて、仕事量が増えていると思う人や一人当たりの仕事量が多い

と感じている人が多かったが、病気休暇取得が増えた原因として考えられているのは、人

　
　Ｑ１１：職員と住民との関係で望ましい形があればお書きください

・時間外では、一市民として地域の活動に参加すべきと考える
・本当の意味での協働
・常に地域の未来を共に考え、実行していける関係が望ましい
・住民主体の行政が望ましいと思う。
・普段から世間話くらいでき、お互いに情報交換出来るような関係
・御用聞きだけでなく協働で取り組む。
・ルールを遵守し、一人ひとりを特別扱いをしない形。
・お互いの自主性

性別 年代 仕事は市民

からの相談

があってか

ら動くもの

だと思う

来客者に対

して担当業

務以外の分

野は説明(案
内)する必要
はない

各種補助制

度を知らな

い(調べな
い)人がいて
もしょうが

ないと思う

市民の家庭

状況や経済

状況を考慮

する必要は

ないと思う

ケースバイ

ケースで対

応するより

も一律に同

じ対応する

ことが大切

だと思う

相談や要望

は担当部署

だけで対応

すればいい

と思う

業務外で地

域との関わ

りは不要だ

と思う

自治会活動

等(区役員、
消防団、
PTAなど)の
参加は必要

ないと思う

自治会活動

等は好きな

人だけが参

加すればい

いと思う

思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う 思わない　  　　思う

（１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５） （１・２・３・４・５）

女（４名） 10代・20代 1.5 1.3 2.8 1.0 1.3 1.3 2.8 2.5 3.0

女（１４名） 30代・40代 1.9 1.6 2.4 1.6 1.8 1.6 2.0 2.2 2.6

女（４名） 50代・60代 1.5 1.3 2.0 1.8 1.5 1.3 1.5 1.5 2.0

女（２２名） 1.7 1.5 2.4 1.5 1.6 1.5 2.0 2.1 2.5

男（８名） 10代・20代 2.5 2.1 3.0 2.0 2.8 2.4 2.1 2.4 2.6

男（３１名） 30代・40代 1.8 1.8 2.6 2.1 2.0 1.9 2.1 1.8 2.3

男（８名） 50代・60代 1.5 1.3 2.8 2.3 2.4 1.5 1.5 1.3 1.6

男（４７名） 1.9 1.8 2.7 2.1 2.2 1.9 2.0 1.8 2.2

全体 1.8 1.7 2.6 1.9 2.0 1.8 2.0 1.9 2.3
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間関係によるストレスが最多となった。 

⇒ 人間関係によるストレスを感じる人が一番多い。なんらかの打開策が必要である。 

 

≪現状課題２≫ 女性管理職等の登用について 

現在の職場では、女性の管理職は少ないという認識がある。また、女性管理職を増やす

ための職場環境の改善が行われていないと感じている人がいる。女性が管理職に登用さ

れるのはおかしい、または登用されたくないと思う人は非常に少なく感情的には受け入

れる環境は整っていると思われる。 

 ⇒ 意識改善も含め、職場環境の改善・人材育成計画などが必要である 

 

≪現状課題３≫ 上司と部下の関係について 

概ね平均以下の結果となり、上司と部下の関係としては、総体的に見て良好な関係にあ

ると思われるが、その中で特徴的なものとして「部下や後輩をきつく指導することについ

ては怖い、又は難しい」と考えている職員が多い。パワハラやセクハラということを気に

しすぎて、上司や先輩側が気を使いすぎてストレスを感じていることもあるようだ。 

 ⇒ 上司部下・先輩後輩の関係についても極端に悪い関係にはなく、仕事以外の世間話や

飲み会などについても平均以下であり、もう少し深くインタビューする必要がある。 

 

≪現状課題４≫ 職員と地域住民の関係について 

キーパーソンとの対話では、以前に比べて、職員と地域住民との関係の希薄化が指摘さ

れていたが、職員個人の考えは、住民との関係を重要視する認識が高かった。交流する手

段などを持ち合わせていないように思える。また、担当部署だけで物事に対応すれば良い

と考える意識は低く、他部署との連携は大事と考えているようだ。 

⇒ 職員個人ごとの意識としては、地域住民との協働という意識があり、地域住民からの

声も収集する必要がある。 

 

 

③ 職員及び区長へのインタビュー 

  アンケート調査の結果から観えてきた現状を踏まえ、２０年後のありたい姿を、“距

離ゼロの関係（市長と職員の双方向の政策立案ができる環境）”と“自立した地域づく

り（地域と行政の役割が一方通行とならない。職員が色々なパイプ役として活躍できる

関係の構築）”の２つに設定し、どのようにすれば実現できると思うか、またどのよう

なイメージや地域住民との関係性であるのか各世代の職員へインタビューをし、また地

域住民の代表である区長に対しては、どのような市職員像や関係性を望んでいるのかイ

ンタビューを実施した。 
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（ⅰ）職員へのインタビュー 

 ≪距離ゼロの関係（市長と職員の双方向の政策立案ができる環境）について≫ 

  ・市長の考えや市政の方向性を理解し、部署内で共有できているかという質問に対

し、管理職にあるような世代は考えを理解している職員が多かったが、課内や係内

で共有できているかという点については疑問があるようだった。 

  ・仕事での反対意見についても対話ができているかという質問に対し、概ね各世代と

もに対話はできているとのことなので対話がしやすい環境にあることが分かりまし

た。ただし、２０代の若手職員からは反対意見を裏付ける自信がないので、対話が

難しいという少数意見もあった。 

  ・距離ゼロの関係を実現するために、どうすればいいかという質問に対し、日頃から

のコミュニケーションを大切にするとの意見が多かった。係長級も１担当として業

務を行って余裕がないので、全体を見渡せるような余裕のある人的配置をしてもら

うと良いのではないかとの意見もあった。問題意識や目標を見える化し、課長・係

長・担当者が共有化できる仕組みが必要。 

 

  ≪自立した地域づくり（地域と行政の役割が一方通行とならない。 

職員が色々なパイプ役として活躍できる関係の構築）について≫ 

  ・地域の活動を何かしていますか、また活動は楽しいですかという質問に対し、公役

やＰＴＡ活動、消防団など楽しんで活動を行っている人が多かった。また、何もし

ていない職員も肯定的に捉えている職員が多かった。 

  ・市職員としてのあるべき姿とは、どのように思いますかという質問に対し、全世代

の職員で、地域に関わることを積極的に行い、関わることにより市民目線も養わ

れ、ケースバイケースな柔軟な対応ができる職員という回答であった。 

  ・２０年後の地域づくりは、どのように変化していると思いますかという質問に対

し、行政サービスがＡＩ技術や機械化がさらに進み、住民との交流も希薄化し、地

域の世話人なども引き受け手が少なくなっているとの意見であった。 

 

（ⅱ）地域住民の代表者（区長）へのインタビュー 

 

 ≪インタビュー内容と回答≫ 

●地域が望む行政（市職員）との関係について 

  回答：住民が聞きに行ったら、すぐに答えられる職員の教育や机上の対応だけでなく

現場を把握した上での判断と行動ある対応、職員間や部署間での格差をなく

し、連携のとれた組織づくりを望む。 

 

  ●地域住民からの苦情や要望 

  回答：相談に行っても、即答できないことなどがあって、後日回答することになって
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いたが、確認しても何の進展もないことがあったので、迅速な対応をお願いし

たい。また、担当ではない部署に行ってしまった時に、たらい回しにされたの

で、内線などで連携を図ってほしい。 

 

  ●市職員としてのあるべき姿はどのようなものですか 

  回答：地域の担い手の核となる人格者であり、人とのつながりを大切に思い市民への

サービス精神を忘れないようにしてほしい。また、努力した職員が報われる人

事評価の体制づくりが必要ではないか。 

 

  ●２０年後の地域づくりは、今のままであれば、どのようになっていると思いますか 

  回答：少子化により地域のお世話をしてくれる担い手がいなくなり、役員の負担増加

となり、各種団体の組織が存続しなくなっている。お年寄り集団となる組織の

運営の見直しが必要ではないか。若い世代が住みやすい地域にするため、婚活

支援だけでなく結婚の支援を包括的に見直し、地元に根づく仕組みが必要にな

っているのではないか。 

 

【夏合宿のフィードバック以降】 

 ④ マネ友意見交換会 

   アンケート結果の分析と、私たちが設定した２０年後のありたい姿である“距離ゼ

ロの関係”と“自立した地域づくり”を実現するためのアクションプランについて、

玉名市のマネ友に意見をもらうため、意見交換会を開催した。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

意見交換会 
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 ≪意見交換会での気づき≫ 

 アクションプランの１つとして、市長と若手職員のランチミーティングを企画してい

たが、縦方向の交流の前に横方向（同期・同世代）や課内での交流を活発化させること

の方を優先させるべきとの意見があり、一時保留することとなった。 

  しかし、アンケートとインタビュー（キーパーソン・職員・区長）からも分かるよう

に政策立案しやすい環境づくりと地域住民との関係の希薄化を心配する声が多かった。

そのための第一歩として、“職員提案制度の整備”と“地域を知るための市内巡り”の

２つのアクションプランを実行することとした。 

 

 

 ⑤ 職員提案制度の整備（アクションプラン①） 

 

ありたい姿のひとつ「距離ゼロの関係（市長～職員、職員～職員）」に向けたアクショ

ンプランとして「市長と職員のランチミーティング」を予定していたが、前述のとおり、

年齢や職場を問わず意見を言える方法のひとつとして、職員提案制度をしやすくするこ

とを検討することとした。ちょうど、市長からの指示もあり総務課にて職員提案制度を構

築する必要があったため、マネ友と共に職員提案制度検討会議の作業部会員として参加

した。メンバーは総務課、企画経営課、秘書課と人材マネジメント部会員で構成し７回の

検討会議を行った。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  職員提案制度の目的としては、職員の意識改革、組織内における改善意欲の醸成を図り、

行政運営の効率化及び市民サービスの向上に寄与することとしているが、まず、職員から

色々な意見が出ることが大前提にあるので、内容も職場環境を改善することや事業改善、

新規事業の提案など自由とし随時提案できるものとした。 

職員提案制度整備作業部会 
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  制度自体の目的は前述の通りだが、独りで考えるより、内容を整理するうえでも周りの

職員や上司、他部署の職員への相談することでより良い提案となるであろうし、上司も部

下へ提案を勧めることでより一層の励みとなることを期待する。 

  作業部会としては、「玉名市職員提案に関する規定」「実施要領」を作成し、１２月庁議

にて承認され、１月に説明会を実施し募集を開始した。今後は、引き続き、職員提案制度

作業部会員として提案内容の受理・不受理の選定などに関わっていき、自由に意見が言え

る環境作りを進めていく。 

 

 

 ⑥ 地域を知るための市内巡り（アクションプラン②） 

 

先に述べた内容のように現状として、職員と住民の関係の希薄化が見受けられてい

る。先に実施したアンケートの結果は、多くの職員が地域住民との関係性を重要視し

ているというものだった。 

   しかしながら、地域住民との関係性を重視しながらも職員数が減り、業務量が増大

する中で、地域と積極的に関わることができない現況が見受けられている。 

チームで組織マネジメントを考える中で、地域との関係性を考えることは、地域と

行政の役割が一方通行とならず、自立した地域が増えることは、最終的に職員の業務

量を減らせるのはないかという考えが出てきた。 

では、その考えを実現する一歩として、チーム内で対話を重ねた。対話の中で、近

年、市外からの新入職員が増えてきており、市内の各地域にどのような特色がある

か、どのような人が住んでいるか知らないという意見があった。それならば、まず

は、第一歩として、地域を直接歩いてみるということになった。そして、それをアク

ションプランとして実行することになった。 



18 
 

地域を巡るということで、ただ歩くだけでなく、付加価値があるものにしたいと思

い、郷土史に詳しい市の文化課職員に協力を取り付けた。さらに、９月にマネ友との

意見交換会の際に市内めぐりのアクションプランの提案をすると、文化課の職員だけ

でなく、地元の住民とも交流してみてはどうかとの提案があった。 

市内めぐりについて、そのやり方の参考にするため、１２月に熊本県立大学の学生

が行った玉名市の山田地区での地域めぐりに参加した。 

学生の地域めぐりを参考にし、２月１６日、職員向けの「地域を知るための市内め

ぐり」として実施した。参加者の募集については、歩行での移動等から下記の３点に

留意することにした。 

①歩いていける範囲 

②人数は交通安全上から１０名程度 

③参加対象者は地域のことを知りたい（知らない）職員 

以上の点を考慮し、市内の中心商店街を回ることとし、チーム員でそれぞれ入庁１

年目の職員を中心に募集をした。その結果、１２名の応募があり、当日は１０名の参

加だった。 

また、案内者として、文化課職員、地元の前区長、商店街で７０年続く老舗の和菓

子屋の店主に依頼した。 

（市内巡りツアーへの参加者募集配布資料） 
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市内めぐり当日は、天気は曇りで寒かったが、参加者は地元の前区長に説明を受け

ながら、史跡などを巡った。前区長の説明は住民ながらの実体験に基づいた細かい内

容で参加者は大変興味を持っていた。また、文化課職員が史跡の説明を補足するなど

し、大変わかりやすい内容となり、参加者も積極的に質問を行っていた。 

今回、実施した地域は本市を代表する史跡であるため、職員は簡単な知識は持って

いたが、実際に解説付きで巡ることで、新たな発見を得ていた。 

次に商店街に移動し、老舗和菓子店の店主から商店街の変遷について、説明を受け

た。また、店主からは行政からの支援や施策についても意見もあった。その後、周辺

の散策を行い、計１時間３０分程で市内巡りを終えた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

市内めぐり終了後、参加者への事後アンケートを行った。アンケートの結果、参加

者１０名中９名の回答を得た。 

地域を知るための市内巡り① 



20 
 

事後アンケートの主な内容は下記のとおりであった。 

  問い①：市内巡りの時間について ・・・ ちょうど良い（全員） 

問い②：講師の話について    ・・・ 分りやすい（全員） 

問い⑥：また市内巡りに参加しようと思いますか ・・・ する（全員） 

また、記述部分の意見感想では、 

「地元の人の本音が聞けたようでよかったです。」 

「地元の方の歯に衣着せない話が大変おもしろかった。」 

「同地区に長年住んでいるが、今回巡ってみて、自分が暮らしている地域についても

上辺だけしか知らない、奥深くは知っていないことを反省した。」 

「自身の居住校区については、上辺も知らない。市役所職員として、もっと地域に愛

着を持たなければならない、地域に足を運ばなければならないと痛感した。」 

「地元の前区長の方は地区のことをよく把握しており、感心した。市内全域でも、地

域の歴史などに精通されている方がいらっしゃると思うが、地域のことについて語り

継いでいく人材を育てていかなければならないと強く思った。」 

などがあり、全体的に地域のことについて、関わる（知る）ことを前向きに捉えてい

るものだった。その他、「別の地区にも行ってみたい。」、「食をテーマにしてはどう

か。」などの意見もあった。 

 今回、明日へ踏み出す一歩として、市内巡りのアクションプランを行ったが、地元

の方と歩きながら、地域を見る際に、各職員からそれぞれの職務分野での見解や現状

などの話が出ていた。よく縦割り行政という言葉があるが、本市においてもやはりそ

の状態に一部該当していると思われる。市職員は各職務分野で専門的な知識を有して

いるので、もしも、今回のように現地を複数分野の職員で回れたら、もっとスムーズ

にいく事案や新しい手法などが生まれるのではないかという可能性が見られた。 

 また、デスクワークしか経験のない若手職員には、地域の人と直接話す機会がない

分、刺激を受けることも多かったようだった。 

 当初、地域を知ることが中心の市内巡りではあったが、現地を歩くことで、職員間

の情報交換や新提案の可能性も見受けられるものであることに気付けた。市内巡りは

次回以降もやり方によっては、興味深い展開になるものであると思う。 

 

 

４ 見出した成果・変化 

  今部会の当初、キーパーソンから過去の話を聞く機会をいただいた。過去の話を聞く 

中で、本市の現在の姿がどのようにして形成されてきたのかを知ることができた。   

次に、ありたい姿を考え、そこから、バックキャストで、人マネチームのアクシ 

ョンプランを考えて実行していった。 

しかし、その過程で、職員の考えを知るためにアンケートを実施するなどをしたが、 

回答者の答える方法の簡易化や選択回答などを増やしたが、本当に何が聞きたかったの
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か、別の見解などの意見を上手く集約できなかった。手法を優先し過ぎたため、そちら 

が先行してしまい反省点となった。 

チーム３人で、研究会の打合せを重ねていく中で、先の反省などを踏まえながらも、 

「とりあえず、やってみよう」の気概がチームとしてあったので、職員提案制度や地域を

知るための市内巡りなどのアクションプランが実現できたといえる。また、チーム全員や

それぞれのネットワークを使いながら、本市職員間に人マネの活動内容を発信できた。組

織マネジメントに少しでも興味を持つ職員が増えることで、組織全体の活力が見出される

と思うので、今後も組織マネジメントへの情報発信を続けたい。 

今回の人マネにチームで参加し、物事の成り立ちや、現在の組織に何が必要なのか「気

付く」ことの大切さを学んだと思う。部会の活動をとおして、問いへの答え方が受け身な

のか前向きにいくのか前者から後者へ大きく変化したといえる。 

 

 

５ 次年度に向けた展望 

キーパーソンとのインタビューで地域住民との希薄化について指摘があった、このこと

について、アンケートの結果では、確かに交流の機会は以前に比べ少なくなっていると思

われるが、地域住民との交流を重要視する考えは幹部職員から若手職員まで変わらず、若

手職員も重要視していることが分かったのは、アンケート調査による現状分析の成果と思

われる。しかし、若手職員については、交流する手段を持ち合わせていないように思わ

れ、この点について、今年度アクションプランで実施している『市内巡り』のように地域

住民との交流第２弾などを企画し、今後も地域住民との距離が縮まる活動を継続していき

たい。 

 また、いよいよ本格始動した職員提案制度も毎年継続的に多数の提案が行われるように

職員に働きかけ、我々自身も積極的に提案を行い、２０年後のありたい姿である距離ゼロ

の関係（市長と職員の双方向の政策立案ができる環境）へ近づけるように、先輩マネ友と

も連携を図りつつ活動を実施していきたい。 

 

 

６ 付記 

 （西山誠一） 

人材マネジメント部会に参加して、最初に幹事団から「仕方なく参加している人がいるで

しょう」と言われた。まさしく私もその一人だった。職場からの指示で内容もわからず参加。

３人一チームなので何とかなるかな？と思いながら・・・ 

まず取り組まなければいけなかったのが、キーパーソン（管理職等）へのインタビュー。

現状や課題を聞き取りするものではなく、過去⇒現在⇒未来について話し、現状を分析し真

の課題を見つけるというもので、相手との相互理解を深めながら対話を重ねていくという

ものだった。続けて職員アンケートで見えた課題を元に行った個人インタビューで年代、役
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職、性別を問わず対話をしたことで、違う課題も見えてくるなど、対話の重要性を感じさせ

られた。途中幹事団からの指摘で落ち込みながらも、「マネ友」の今までの経験を生かして

自分たちの取り組みを考えてきた。 

始めたばかりの取り組みもあり、今後もいかに発展・継続していくか、意見を聞き対話を

重ねながら、ありたい姿を目指していきたい。 

最後に、幹事団や他の自治体の職員と知り合えたことや新たな気付きを得る機会を与え

られたことに「仕方なく」ではなく感謝したいと思う。 

 

 （德永信太） 

 参加当初、自分自身、何事にもチャレンジしていこうという気持ちがあった。そのた

め、今回の人材マネジメント部会のキーワードの１つである「一人称で捉え語る」ことに

ついては、できているつもりでいた。そして、本市の組織マネジメントについてもある程

度、制度などについて、理解しているものと思っていた。しかし、部会の研究会への参加

を重ねるうちに、他市の先進事例と思っていたら、本市にも取り入れてある制度があった

りするなど、本市でも様々な人材制度があることがわかり、自分の無知さに恥ずかしくな

った。同時に、何で知ろうとしなかったのかということを考えた。人マネやマネ友と対話

を重ねる中で、やはり、自身に主体性が大きく欠けていたのではないかということに気付

いた。 

 研究会では、毎回、幹事団の問いの意味がわからずに戸惑うことが多かった。この一年

間、戸惑い続けて、結果、現在でも適切な答えを持っているわけではないが、部会を終え

る今では、問いについて、考えること、知ろうとすることの導入がスムーズになったよう

に思える。つまり、自分自身の中で、受けることから主体的に考えることできるようにな

ったと思う。 

 部会の活動は一つの区切りをすることになるが、今後も主体的な考えを持ち、組織につ

いて、取り組み、考えていく姿勢を保ちたいと思う。そして、気付く機会を与えていただ

いた幹事団や他市のマネ友、先輩マネ友に感謝したいと思う。 

 

 （山村崇文） 

人材マネジメント部会に参加しようと思ったきっかけは、３つのモヤモヤからでした。

それは、とにかく職場の会議や打合せが、多く、そして長時間で何度も何度も会議や課内

の打合せが繰り返されているにもかかわらず、ＰＤＣＡサイクルの『Ｐ・Ｐ・Ｐ・・・』

といった感じで、なかなか実行へ移ることがなく、この組織大丈夫か？といった感じで、

文字通り組織全体が停滞している感じが漂っていたのをどうにかできないかということ

と、職場内で、何か新しいことや変わったことをやっている人達がいるが、なかなか広が

りを見せず長続きをしない・・・なぜ、なんだ？というモヤモヤ、そして、もう３年が経

とうとしているが熊本地震が発生した当時、私は防災安全課という部署で防災の担当をし

ていました。その時に全国の自治体職員のみなさんから支援物資の申し出や大規模災害対
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応のノウハウの電話やメールを多数いただき、感謝の気持ちと同時に発生した全国の自治

体職員のみなさんと独自のネットワークを構築することができないだろうか？ということ

からでした。 

人材マネジメント部会では、この３つのモヤモヤを晴らすヒント（気づき）を与えてい

ただいたことに感謝し、今後も部会で学んだ多くのことやファシリテーションスキル及び

研究会後の飲みミケーションで知り合ったマネ友達とのグループＬＩＮＥによるネットワ

ークを大切にし、今後も続くであろうモヤモヤに立ち向かっていこうと思います。 

 


