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2019年度 人材マネジメント部会 

第１回：平成31年４月18日（木）        仙台市にて開催 

第２回：令和元年５月16日（木）       仙台市にて開催 

第３回：令和元年７月16日（水）17日（木）  東京都にて開催（合同） 

第４回：令和元年10月11日（木）      仙台市にて開催 

第５回：令和２年 1月 30 日（木）31 日（金） 早稲田大学にて開催（合同） 

 

 人材マネジメント部会は今年で 14 年目を迎え、郡山市からの派遣としては３年目となっ

た。第１回研究会を翌週にし、声をかけられた３期生３人は、わけもわからず仙台へと足を

運び、「組織」や「地域」をよくしていこう、のテーマのもとダイアローグの重要性や、首長

のマニフェストを実行するには、職員の取り組みが大事であるとのオリエンテーションを受

けた。なかでも、「行政経営品質」という言葉を初めて耳にし、自治体職員にも「品質」が求

められ、私たちが「人材」について考えていくきっかけとなった。 

 

第１回研究会から第２回研究会まで 

 
「郡山市って典型的な大企業病だよね。」 

緊張の第１回研究会を終え懇親会に向かう途中、鬼澤幹事長が我々に放った一言。これが

３人にとって、今まで考えたこともなかった「わが郡山市」、「わが市役所」を見つめ直す第

一歩となった。 

大企業病。恥ずかしながら言葉を聞いたことはあっても意味までよく知らない。そもそも

企業でないし… 

次の日、３人でさっそくネットで調べてみる。「職員の視野が狭く、自分の仕事にしか目を

向けられない」「従来のやり方に固執し、チャレンジ精神がない」「内向き視点、顧客・住民の

方を向いていない」等々。正にネガティブフレーズのオンパレード。 

そんなことはない、自分たち、いや歴代の先輩方も含め、今まで市がやってきた仕事に誇

りを持ちつつも若干の不安が入り混じる中、研究会で提示された課題に取り組むことにした。 

 

 

 

 

 

 

  

 １ 活動経過 

[第２回研究会までの課題] 

(1)  人口や年齢構成、自組織の職員数、市の財政状況等について分析 

(2)  現状把握及び今後の展望について考察 

(3)  キーパーソンインタビュー 
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(１) 主な分析結果                              

・人口は、2004 年に約 34 万人とピークを迎えたが、その後震災を経て、若年層の流出と出生

率の低下などにより 2040 年には約 28 万人まで減少すると見込まれている。 

・産業では第三次産業の割合が高く、住民生活を豊かで快適にするための多様な業種が発展

する都市的な構造がみられる。 

・市民の生活実感は、「住みやすい」「どちらかといえば住みやすい」が約 75％と満足度は相

対的に高い。 

・市の財政状況は、少子高齢化による扶助費の急速な増加が見られるものの、健全度ランキ

ングでは全国 791 市中 124 位と比較的良好。 

 

 
 

（２）現状把握及び今後の展望                         

・「数字上は悪くない」「現状維持バイアス（リスクや失敗への回避）」「内向き志向」 

・市民側の行政への無関心（行政主催事業の参加率の低下、市民調査の回答率の低迷など） 

 → 行政・地域（市民）双方が向き合っていない 

しかし今はよくても、将来的に予見可能性の高い課題の解決には相互理解が不可欠 

（2022 年：独居高齢者増加全世帯の 1/3、2024 年：死亡者数が出生者の倍、2025 年：団塊

の世代（1947～1949 年生まれ）全てが後期高齢者等） 

では、職員と地域とが相互理解するために組織としてどうすればよいか。 

地域に積極的に関わり、地域を元気にする職員の育成 

→そのためには「職員自らが元気になり、楽しく仕事ができる環境づくり」が必要 

 

 職員を元気にするため、まずは現状を知る。 

  ・昔と比べ、今の職員は仕事を楽しんでいるか。（縦軸思考） 

  ・官民問わず、元気そうな組織、楽しそうな組織はどこか。（横軸思考） 

  ・職員自身が元気になるために必要なモノは何か。 

  

あれ、やっぱり大企業病？キーパーソンにも聞いてみよう。 
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（３）キーパーソンインタビュー                        

インタビューの対象として、市の幹部を代表して総務部長、一昨年前の総合計画策定にあ

たり実質的な責任者であった係長、人マネ経験もある人事担当主任を選定した。 

（アンケート内容） 

① 自身の役所人生を振り返って点数をつけるとしたら？ 

② 見聞きした中で、楽しそう、属してみたい組織は？ 

③ 今の職員は昔と比べ、仕事を楽しんでいると思いますか？ 

④ 職員自身が楽しむため、組織に必要とされるものは？ 

 

 

 

職員を元気にするために 

 キーパーソンインタビューを実施して感じたこと。さすがはお三

方、ともに自己肯定感が高く自信をもって生き生きと仕事をする

姿、正に元気である。こういう職員を１人でも増やしていくことが

今後の課題となるが、一方で３人が口を揃えて言及していたのは、

今の職員は仕事に余裕がない、遊びがない、楽しんでいないといっ

た相反する話であった。 

 

 

 

 

 

 

総務部長にインタビュー 
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第２回研究会から第３回研究会まで 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

学んだこと 

・「問い」は何のために聞くのか。どういう表現で聞くのか。 

 ・モヤモヤすることこそが成長のエネルギーである 

・「問い」が学びを促す 

   解く ＜ 問う   教える ＜ 学ぶ 

・組織の課題を解くにはたくさんの「問い」が必要 

・自分で考えた問いには積極的になれる 

・組織の現状を捉える  本質に迫る3つの問い 

・日本人は小さいときから問いを解くだけ 

  →問いを投げ、関係性をつくる。問いの内容で将来が変わる 

・キーパーソンの見ている視点は、恐らく先々まで見ていたのではないか。 

  鳥の目（遠くを見る目） 

  虫の目（現場目線） 

  魚の目（時代の流れを感じること 10 年後はどうか 

 

具体的経験

振り返り省察

語学化、概念化、持論化

新しい試み

第 2回までの課題を、 

① コンテンツ（内容） 

② プロセス（取り組み方） 

に分けて対話自治体と話す。 

 

 ○課題をやるにあたり自分の市で誇りに思ったところ、残念だったところ 

 ○うまくできたところ、できなかったところ 

 

 

 

 

KEEP（うまく出来た） PROBLEM（できなかった） 

TRY（次回試すこと） 

対話自治体：栗原市さん 
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学んだ「問い」のテクニックを活用しアンケートを実施しながら第３回研究会課題に着手。 

 

 

 

 

 

（１）職員アンケートの実施                          

対象を 100 人とし、多様な意見を求めるため約半数を各職場で行ったほか、若手のホンネ

を探る目的から、新規採用職員者及び人マネ仲間に対し調査した。その結果、多くの職員が

人間関係や感謝・ほめ言葉、成果の承認といった他者との関わりによってモチベーションが

左右されること、そのためにコミュニケーションの活性化を重視していることが明らかにな

った。 

 

 

 

 

[第３回研究会までの課題] 

 フレームワークによる組織の現状分析 

 現状の根拠 → 組織の現状分析 ⇒ 現状の原因 
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（２）フレームワークによる組織の現状分析                   

手順としては次のとおり。 

① 様々な調査から仮説を３つ立てる。 

② 統計データや関係者の証言等をもとに根拠を示す。 

③ 現状と根拠から導き出される原因をピックアップする。 

   

以上をフレームワークを活用しながら分析することで、課題に対し、論理的にアプローチ

する術を学んだ。 

 [浮かび上がった３つの仮説と分析] 

① 減らせる仕事があるのではないか。 

職員数が増えない一方、業務増、市民ニーズの増 

② 元気に仕事に臨む職員が減っているのではないか。 

職員のモチベーションが低い、療休者の増、100％の力で臨めていない 

③ 職員同士のコミュニケーションが不足しているのではないか。 

日々の仕事に追われ、いい意味で遊びの時間がない  
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第３回研究会から第４回研究会まで 

いざ、組織改革の本丸へ！ 

 

 北川顧問や出馬部会長の講演を聴けたほか、全国のマネ友とも交流ができ、非常に有意義

だった第３回研究会、プライベートでも満喫できた東京出張から帰ると、それと引き換えに

待っていたのは最大の課題、動画プレゼンの作成だった。 

 前年参加した先輩（２期生）から話は聞いていたものの、３人とも動画撮影なんて初めて

の経験。提出期限が近づくたび、何を語ればいいのか焦燥感が募る。 

 

 

 

 

 

 

（１）20年後の所属組織のありたい姿を考察                   

まずは、３人で 20 年後のありたい姿を考えた。 

① 地域の 20 年後はどのようになっている？ 

(地域）高齢化の進展 労働人口の減少 → 地域課題の山積 自らによる解決の困難 

  （組織）税収入の減少 予算の削減   → 組織（役所）の縮小 

       一層の働き方改革 ＡＩ進展 → 仕事の質の変化（定例業務から創造的業務へ）  

② これを受け組織が直面する課題は？ 

 限られた予算・組織のなかで、今まで以上に地域に果たす責任が増す 

③ 課題解決に向けた組織のありたい姿は？ 

ア 地域課題を自分事として捉え、地域に入り込んでいくことのできる組織 

 ・職員自らが積極的に地域関わりながら課題を取りにいき、解決策を考える 

 ・市の施策（縮小も含め）を地域に説明でき、市民の納得を得ることができる 

イ 捉えた地域課題を瞬時に組織全体へ行き渡らせることができる組織 

 ・施策の最終決定は経営層 → 現場の問題認識をスピーディーに共有 

 ・情報共有のための経営層と現場との良好な人間関係、風通しのよい風土  

 

 課題を整理する中で、ふと第３回研究会で聴いた出馬部会長の言葉が脳裏に浮かぶ。 

「組織改革の本丸は経営層」 

 

 だが現状は、経営層と現場を直接つなぐ手段がないのでは？「多くの人と対話する」とい

う課題とも相まって、市長や副市長、各部長と直接話し、我々が考えるありたい姿をぶつけ

てみることにした。 

 

[第４回研究会までの課題] 

(1)  多くの人と対話しながら 20 年後の所属組織のありたい姿を考察 

(2) (1)を踏まえ、プレゼン動画を作成 
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〇 部長インタビュー 

 16 部局ある部長のうち、３人それぞれの所属部長（総務、税務、教育総務）のほか、政策

開発、財務、農林、産業観光の計７人にインタビューした。その結果、各部長とも今後避けら

れない人口減少・少子高齢化が本格局面を迎える将来を見据え、常にバックキャスト思考を

もちながら課題解決にあたることが重要であると述べていた。 

（インタビュー内容） 

① 地域の 20 年後はどうなっているのか？ 

② ①を踏まえ、組織のありたい姿をどう考えるか？ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

インタビュー日時

1

3

2

・ICTで弱者も同じ土台にたてるように。

・就職氷河期を受け入れる社会に。

・いかに女性を郡山にとどめ、子供を育て、
好循環させるか。若い世代が住みたい環
境づくり。

・都心部の飽和→地方に人を戻す→豊か
な郡山に。

・SDGｓの理念のもと、ICTが進展しても
ツールを使えない世代を取り残さないよう
に。

・上手な情報の把握を。

・社会の互助・共助づくり。

・情報を守りながら、いい情報を共有してい
く。

・現在、政策開発部では市長の言っている
CCメールを積極的に活用している。CCメー
ルは受信者は承知したことになり、情報共
有ができる。
　係員から直接市長にメールし、二役、部
長、次長にCCメール。

・「ICT再活用型○○」のようなアクションプ
ランだと、市長も味方につけやすい。

(1)を踏まえ、組織のありたい姿はど
のような状態であるとお考えです
か。

アクションプランについて

・若い子供をもつ世代が都市部へ。自ずと
少子化になる。

・高齢者が増えると施設も増やさなければ
いけないが、作りすぎると次の世代で高齢
者が減ったときに過剰となってしまう。

・昔は近所同士で介護、子育てをしてい
た。今は家にいながら介護される人が増え
た。

地域の20年後はどのようになってい
るとお考えですか。

・市長は、職員にどんどん来てと言う思い
はあるが、現実はそうはなっていない。
　そういう仕組みづくりをするのはいいこと。

・守りに入ってしまう前の40代働き盛りの
想いを伝えられたらいい。

政策開発部長総務部長

・人口減、少子高齢化。

・ICT化、ペーパーレス化が進む。

・役所にこなくてもいい時代になるのでは。
（エストニアの例）

・ほぼ100％の人がスマホをもつようにな
る。

・自動運転の時代になる。

・役所の窓口は課毎ではなく、総合窓口だ
けになるのでは。コンビニと連携するかも。

・定例的な業務はAIやRPAになるため、対
人のスキルがある人材が求められる。

・仕事はトップダウン型でなく、アメーバ型
組織へ。

財務部長

・平成になった頃、少子高齢化という言葉
の実感はなかったが、今はそうなったと時
間している。20年後人口減の影響はある
が、経済活動のベース（構成）劇的には変
わらないだろう。

・ICT,情報の進展だけは読めない。15年
前、携帯とタブレットがあり、携帯が伸びる
と思っていたが、スマホが伸びた。

・相続する人がいなく、空き家が増える。

・人口減によるスリム化がはかられるので
はないか。

・税収確保が厳しくなる。

・公共サービスは提供できるのか。

・20年後の人口構成、ボリュームにあった
社会インフラの整備が必要。

・20年後の問題は何かを捉えて考える若
い人たちの柔軟な考えを取り入れる組織
風土が大事。

・役所がどんな仕事をするか仕事の仕分け
が必要。中間管理職を省いてもいい仕事
の選択。役所の仕事の棚おろし。

・今の公共サービスを今後も続けられる保
証がない中、そもそも公共サービスはどう
あるべきなのか考えることが重要。

・仕事自体を変えないと組織は変わらな
い。

・将来的にサービスを割愛せざるを得ない
状況で、一層効果的にサービスを提供する
ための組織が必要。

・過疎化が進んでいる町村に聞いてみた
ら。

8/20（火）12:00～12：30 8/20（火）10:00～10：30 8/22（木）11:00～11：30
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インタビュー日時

1

3

2

・米に関しては、1960年代から現在にかけ
て、市内の消費が一人当たり１２０kgから
60kgに半減している。生産者の8割以上が
65歳以上だが、米の生産量だけは下がっ
ていない。これは作りやすい地域性と兼業
農家が発展しているということ。

・国内では米の市場が小さくなっている
が、国外だと世界の人口は爆発的に増加
しており、海外輸出が重要となる。

・スマート農業
　ドローンで農薬を蒔いたり、衛星でトラク
ターを動かす。

・個人の土地を法人化し、大規模農業で管
理することが求められる一方、市の田園風
景も守っていかなければならない。市の中
心部の洪水被害は、郡部の田に守られて
いる。

・バックキャストの視点で、現在の仕事が
今後もまた必要か考える。

・市民への説明責任はものすごく増えた。
透明性、第三者評価、アカウンタビリティは
必要だが、そもそもどこまで必要なのか考
える必要がある。

・人口減などの根本解決は官僚が考えて
も実現できないのだから、自治体は対症療
法をしていくしかない。

・厳しい言い方をすると、コンパクトシティに
よる行政の効率化、過疎地の切り捨ても考
えていく必要があるのではないか。

・提供できるサービスと住民の要望が乖離
している。

・現時点で人口の増えている自治体と減っ
ている自治体との差を分析すれば何かが
わかるかもしれない。

・国内では米の市場が小さくなっている
が、国外だと世界の人口は爆発的に増加
しており、海外輸出に目を向ける必要があ
る。

　国主導の農業から、市場ニーズに合わせ
た作付けが求められ、自分たちが何を作っ
てどんな付加価値をつけて、誰に売るかを
考えなくてはならない。
　
　職員は、それをバックアップできる提案を
する組織でなくてはならない。

・周りを取り巻く環境の変化のスピードが速
いため、それに対応する職員の資質、企画
立案能力が必要。

・三者というより、みんなで共有するのが大
事。

・クローズではなく、全方向の掲示板方式
がいい。若手のオピニオンリーダーのよう
な人にさくらになってもらうと掲示板が活性
化する。

・庁議でも、若い人からの提案を部長でつ
ぶすなといわれている。しかし現状では、
係長と係員の関係は深いものの、係員とそ
れ以上の職層との関係は薄いと感じる。

・ランチ会は昔あったが、ランチ会では腹を
割って話せない。形式ばってはだめ。

・管理職の話で言うと、自分の直の部長で
はない部長に意見を言える横断的なシス
テムがあってもいい。

(1)を踏まえ、組織のありたい姿はど
のような状態であるとお考えです
か。

アクションプランについて

・人口減少の加速化。

・一極集中　高校を卒業したら都市部へ流
出してしまう。

・働き手が減り、税収減になると行政サー
ビスが低下する。

・人をかけないで行政サービスを。合理化、
簡素化、AI。
　税の例で言うと、人手をかける現地調
査、たとえば家屋の現地調査はハウスメー
カーからの電子申告。土地は、地価公示か
ら路線価をひっぱるシステム、収納の一番
の効率化は口座払い。マンパワーをシステ
ムでつぶす。

地域の20年後はどのようになってい
るとお考えですか。

・農林部では、係員が直接市長とメール
　市長は、管理職よりも、係員からくるメー
ルが嬉しい。部としての決定は別だが、ア
イディアは直接市長と係員のやり取りで
OK。

・今後施設の修繕費、民生費はどんどん増
加する。限られた財源の中で何を優先にす
るか。何か新規で行うには、何かを削らなく
てはならない。

・市長との懇親会も、テーマを決めて、期間
を決めて年に数回行うことで、より身近な
存在になると思う。

税務部長

・経営層と現場がつながる方法として、
テーマを決めて話すのもあり。

・予算要求、実施計画は部長ありきだが、
アイディア段階では市長と直接やり取りし
てもらってOK。

・ICTを使うのであれば、ラインの方が気軽
に参加できるのでは。住民も含め興味を
もった人が参加し、みんなで共有する方が
今の時代の人に合っているのでは。

・テレビ会議は市長の時間を取るのが大変
かもしれない。

8/23（金）11:00～11：50 8/20（火）11:00～11：30

農林部長 教育総務部長

・人口減、高齢化、若者1人で高齢者1人を
支える。

・学校減、医療・介護の人材不足。

・空き家の増加。

・財政難による住民サービスの低下。

・公共料金値上げによる市民生活へのしわ
寄せ。

・バックキャストで考える。

・仕事を標準化し、ICT,AI、RPAを活用し、
職員は、住民相談や交渉力アップ等コミュ
ニケーション部門に携わる。

・職員がいないならアウトソーシング。

・組織のコンパクト化。

・持たざる経営、設備投資しないという考え
も必要。

・直接プレゼンはいいが、管理職に情報の
共有は大事。

・職員提案にこだわらず、ちょっとした「気づ
き」でいい。

・市民提案があるのだから、職員提案が
あってもいい。ただ、スペースは目安箱で
はなく、建設的な意見を求める場とすべ
き。

8/23（金）16：00～17：00 8/23（金）13:00～13：30

産業観光部長

・人口減少よりも16歳～65歳の「生産年齢
人口減」のほうが問題である。税収にも関
わることでもある。

・町の価値が減っていくのを防ぐには、
個々の不動産価値を高めて税収増にしなく
てはならない。

・商工団体は補助金ありきで、本当の利益
追求につながっていない。

・イベントをやるにしても、知名度アップだけ
ではムダ金。補助金では自主性がない。

・20年前の中小企業従業員の平均年齢は
47歳。今の平均年齢が67歳だから、働き
手の循環がない。新しい人が入らないとい
うことは、働き手がさらに高齢化することに
なり、中小企業大廃業時代が来る。補助
金頼みではいずれ限界がくる。

・不動産の価値アップで地域の価値が高
まる。

・今までは行政の仕事だったことも、これか
らは「住民実行」にならなくてはならない。
行政は支援、仕組みづくり。住民の主体性
で。
　例えば、商店街の補助金をなくす代わり
に、商店街の共通問題、ごみ出しを共同で
やるとか、エレベーターの保守を共同で
やって経費を抑える等、その仕組みづくりを
行政が一緒になって考え、アドバイスでき
るようになることが大事。

・行政は大きい施設をもたない。図書館の
ような施設を作るのは、行政と民間でコスト
が3割違う。行政はなんでも揃えようとする
が、こうした考えは改めるべき。

・地域運営を見据えて、何のため事業か本
質を考え、根本的に役に立っているか考え
る組織でなくてはならない。
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〇 市長・副市長との車座対話 

  業務多忙な中、貴重な時間をいただき、市長・副市長から

も意見を伺った。酒席の自由な雰囲気の中、人マネ１～３期

生９名がそれぞれに現場の想いをぶつけ、距離を縮めること

ができたことで、今後の活動に大きく弾みをつける契機とな

った。 

  

 

 

 

〇 所属組織のありたい姿、アクションプランの検討 

  多くの人との対話を経て、３人が考えるありたい姿と具体的なアクションプランを検討、

立案した。 

 

 

 

 

 

 

 

（２）プレゼン動画作成                           

いよいよ動画収録当日。３人が１人ずつ今までの活動を通じて感じたこと、組織のありた

い姿、これからやりたいことなどを自由に語る形式で撮影した。 

（主なコメント内容） 

 仁井田 

  ・人マネイズムを広めるため、多くの人と対話の機会を増やしたい。 

  ・職員の足りない部分（例えばあいさつなど）は自分が率先して実施、周囲に真似した

いと思わせる。 

 中 野 

  ・職場で係を超えたコミュニケーションに努めた結果、風通しがよくなり業務効率もア

ップした。 

  ・業務効率化が職員の元気に繋がることを実感、組織全体に広めるためＯＭの開催、人

マネ便りを発行したい。 

 大 澤 

  ・組織改革には経営層の巻き込みが重要であることを実感した。 

  ・経営層と現場をつなぐ仕組みとして、全庁共通掲示板の構築を進めたい。 

 

  全体で５分弱の撮影時間だったが、３人とも言いたいことは全て吐き出したつもり。改

めて動画を見ると、みんな緊張で顔が引きつっていたがそのまま提出した。 

 

（ありたい姿） 

・経営層の想いの共有化 

・現場の声を経営層へ 

・ボトムアップによる施策実施 

（アクションプラン） 

・新規プロジェクト提案制度創設 

・全庁掲示板（スペース）の活用 

・「人マネ便り」の発行 

市長、副市長と車座の席 
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  数日後、幹事団からのフィードバック動画が返信された。ドキドキしながらコメントに

注目する。通常、この時期は幹事団の厳しい指摘が届くと聞いていたが、思いのほか温か

いお言葉をいただき、ホッとしたと同時に、これからが正念場である挑戦に対し、心強い

後押しを得たような気がした。 

 

（３）プレゼン動画に対しての幹事団からのフィードバック            

 

 〇渋谷幹事 

 ・今回の課題までに部長７人、市長副市長とも対話をしてきたのはすごい。 

 ・幹部職員の声、トップダウンをどれだけ腹落ちさせて仕事するか。 

 ・トップダウンで、特定の職員にメールを送ることや直撃は良くない。私たちは組織で動

いているのだから。 

 ・トップの思いを通訳する部長、次長をいかに納得させるか。 

 ・オフサイトや、人マネだよりは多くの自治体が工夫をしてやっているから、論文を参考

にしてみて。 

 ・動画の中で、人マネが人を動かすという表現があったが、そうではなく、組織を動かす。 

  仕組みづくりをするのが役割。 

 

〇出馬部会長 

 ・今回の動画は、第２回・第３回研究会の流れをよく理解し、反映されていた。 

 ・３人の動きは間違っていない。半年でここまでできているのは評価したい。 

 ・仕組みさえ作ればいいわけではない。仕組みと運用、ソフトウェア（コミュニケーショ

ンが大事。 

 ・掲示板をつくるというアクションプランがあったが、掲示板からの対話、ダイアローグ

がつながるような運用が大切。それで仕事が減ったり、優先順位がつけられたり、プレ

ッシャーの分散につながる。 

 ・郡山市は職員が 2,000 人いる。それが 200 人の自治体なら仕組みから作っても意味がな

い。しくみとコミュニケーションが大事。 

 ・５年後のボトムアップを３年後にしませんか。３年後としたら、来年何をやるか、だっ 

たら今何をやるか考えましょう。 
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（１）フィードバックを受けての「ありたい姿の修正」              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

１ ２ ありたい姿 
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第４回研究会から第５回研究会まで 

 第３回研究会を東京で終え、仙台で迎えた第４回研究会。妙に安心感を持ちつつ臨む。 

 

同じ班の他自治体の幹事団とのやりとりを見て勉強し、その自治体に応援コメントをする。 

15市町を３班にわけ、それぞれについた幹事に向け課題の要約及び動画の感想等のプレゼン。 

 

【本市】・・・中道幹事 

 ・大企業病 → 例）デジカメの普及で富士ゼロックスのネガの生産減少になったとき、

ブルーカラーも営業にまわった。フィルムに代わるものを売る大転換。 

  これを変えるのが経営層。 

ガラパゴスとどう共存するか。強みをのばす方向へ。 

 ・提案 → 提案を制度ではなく風土へ。 

       誰が維持していくかという問題。 

       様々な階層で変革を起こしていく。 

 ・部長は対外的で、父的存在。課長は財務的、人材マネジメントで母的存在。 

  課長は辞める権限がない。守るのはプライドではなく、部下。 

 ・やめる風土：ジャッジボードを誰にするか。ジャッジが汚染されていたらだめ。 

 

鬼澤部屋 

○幹事対話が終わった３班が別室へ。 

【郡山市、村田町、むつ市】 

 ・今年、1 人の幹事に各自治体 40 分の時間をとった。去年までは 1 箇所で、各自治体 15  

分程度だった。それだと話が深まらない。 

 ・アクションプランにはかけない悩みを解決するために鬼澤部屋がある。 

 ・１期生～３期生が大事。 

  人マネをどう広めるか。アクションプランをどう活用するか。 

  ３期生は、自分たちで何かやるパターンと、１期生２期生を支えていくパターンがある。 

 ・研修という人がいるけど、研修であれば年度きりでいい。 

 ・組織が大きくなると、指示待ち人が増える。 

 ・役所には危機感がない。民間なら、売上げに影響する。健全な危機感を持とう。 

 ・４月よりは人マネ生のものの見方が良くなってきている。 

 ・職場に戻り、普通の人との気持ちの乖離がでてくる。 

 ・人マネ「大変だね」は、あなたたちが大変そうに見せている。 

 ・人間の成長には、適度なプレッシャーが必要。 
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台風第 19号による大災害発生！ 

 研究会を終え、いざ本格的な活動をしようとしたところ、10 月 12 日台風 19 号発生。 

 

 郡山市の被害状況 

【人的被害】 死者６名、負傷者 1名 

【家屋被害】 浸水被害 推定最大約 21,331 世帯 

 

 台風発生に伴い、10 月 15 日に被災者支援総合窓口及びコールセンター設置。 

それに伴い、り災証明、災害見舞金、各種減免、住宅応急修理等、役所内が一転災害モード

に。福島県、新潟県、及び県外多くの市から応援職員が派遣され、市職員も連日連夜災害対

応にあたる。人マネの活動もいよいよ本格的になる時期ではあったが、活動どころか、通常

業務もままならない程に。 

 

 災害対応の中、見えてきた課題を３つの観点から整理 

◇業務 

 

 

 

 

 

 

◇組織 

 

 

 

 

 

◇人 

 

 

 

 

 

ピンチをチャンスに！ 

 ３人での活動ができず、私たちが考えていたアクションプランを変更することに。市では、

防災部門主催の災害対応検証ワーキンググループが発足した。これは各部局長や課長補佐で

構成され、避難の在り方や、被災者支援を検証し、今後の災害対応に生かすものである。し

かし、各種地域団体との懇談会は設けられているものの、職員向けには、アンケートが設け

られているだけであることに注目し、私たちは、職員の想い、心に寄り添った災害対応につ

いて、職員同士で話をする場を設けるべきだと感じた。 

１．縦割主義（うちの仕事ではない！） 

２．上意下達（迅速な意思決定の反面、指示待ちの増加） 

３．業務量の不均衡（特定部署に仕事が集中） 

１．業務多忙による健康面、精神面の悪化 

２．情報共有不足によるすれ違い（一体感の欠如、疎外感） 

３．災害時こそ人間の本性が表出（２：６：２の法則） 

１．震災の経験が生かされていない 

（引継不足、マニュアル不備、いきあたりばったり） 

２．市民目線の不足 

３．市民への伝達、情報共有が不十分 
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「災害対応検証オフサイトミーティング」開催 

 

 

 

 

 

《目的》 

 関係各課が災害対応にあたる中、身体的・精神的疲労の蓄積のほか、各課の事情を知らな

いことによる組織間連携の乱れや対応への疑問が生じたが、より多くの職員が災害対応の全

貌を知ることにより、「やらされ感」ではなく、災害を自分事として捉えるようにする。 

  

《方法》 

全庁に参加者を募るとともに、主となる防災・福祉・り災証明担当部門から現状について

ストーリーテリングしてもらう人を選抜。当日は、核となる３人の業務上の忘れられない災

害対応話を聞いた後に、災害対応について感じたこと、次回話し合いたい「問い」について

ワールドカフェを実施する。 

 

《結果》 

 当日は 15 名が参加。聞かないとわかり得なかった、各課の想いを知ることができた。 

災害対応について心温まるエピソード、ショッキングなエピソードを考えてくることを宿

題とするとともに、４月に人マネ幹事である佐藤淳先生をお招きして第２回オフサイトミー

ティングを実施することを共有した。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

開催するにあたり、佐藤先生にアドバ

イスいただきました。 
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（１）次年度に向けた展望                          

  台風 19 号を受け、私たちの想いに大きな方向転換はなかったものの、課題のあった災害 

対応から目を背けることはできない。また、先輩たちのアクションプランを現場での実践 

につなげたい。そこで、次の３つの取り組みを提言する。 

○災害対応の伝承 

○「SIM こおりやま」を実践につなげよう 

○人材マネジメント部会のＰＲ 

 

（２）自分たちとしての取組みシナリオ                   

①災害対応の伝承 ～災害対応検証オフサイトミーティングの定期開催～ 

先にも述べたが、４月に第２回目の災害対応オフサイトミーティングを開催する予定で

ある。職員に寄り添い、対話する機会を設けるために次年度以降も継続して開催する。 

 

【提案までのプロセス】 

第１回目のオフサイトミーティング参加職員からは、職員の心身面でのフォロー、組織

の体制、組織の動き方などに関する意見が出た。また、他所属職員の生の声を聴くことが

でき有意義だった、今後同じ思いをしないための仕組みづくりが必要だと感じた、という

感想があり、いつ起こるかもしれない災害に対する心構えのためにも必要な機会だと考え

る。 

 

②「SIM こおりやま」を実践につなげよう 

２期生のアクションプランであった「SIM こおりやま」は、令和２年度から職員研修とし

て本格的に導入される予定である。私たちは、「SIM こおりやま」研修を受講した職員が、

そこで得た「気づき」を現場で活かせるような仕組みの実現を目指す。 

 

【提案までのプロセス】 

私たち３期生は当初から、現場の声を経営層に伝える術を模索していた。「SIM こおりや

ま」の目的は、価値前提（ありたい姿）を目指し、何をすべきか自ら考える職員の育成であ

る。そこで得た気づきから、実際の業務に置き換え、変えるべきであれば対応し、必要に応

じ経営層に提案できる仕組みを作りたいと考える。 

 

③ 人材マネジメント部会のＰＲ 

 私たちで３期目となる人材マネジメント部会の認知度は決して高くない。 

そこで、「（仮称）人マネだより」の発行により、部会の周知を図り、共に組織変革に取り

組んでくれる仲間を増やしたい。 

 

 

 ３ 今後の展望  
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（３）１年後に目指す状態と作り出したい変化等                 

  私たちが考える、1年後に目指す状態と創り出したい変化とは、 

  

・災害に対し、焦らない組織であること。 

・上下左右に風通しの良い組織であること。 

 ・価値前提で考え、課題を課題として認識できる職員が増えていること。 

 

である。 

 仕組みを現場に溶け込ますために、研修を実践につなげるために、私たちは今後も、あり

たい未来に向けた組織変革の研究を続けていきたい。 
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教育総務部総務課 課長補佐 大澤 修一 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 

 

 

総務部行政マネジメント課 主査 仁井田 早織 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ４ 付記  

「「「０から１歩までの距離は、１歩から 1,000 歩までより遠い」 

最後の研究会で先生が残したメッセージ。時間はかかったが、ようやく第１歩を踏み

出そうとする自分がいること、これが最大の気づき、変化なのかもしれない。 

入庁したのは 27 年前。「古き良き時代」という言葉どおり、世の中がまだ公務員に対

して「おおらかさ」があった一方、その甘えからか組織風土や考え方で「本当にこれで

いいの？」と思う経験を数多くしてきた。だが、時が流れ今日になっても「どうせ変わ

らない」と自分に言い訳し、結局何もしてこなかった。１歩踏み出す勇気がなかった。 

今年度人マネに参加して、素晴らしい講師陣に囲まれながら組織改革、人材育成など

を体系的に学ぶ貴重な機会を得た。また、栗原市の皆さんをはじめ、同じ志をもつ全国

の仲間に出会えたこと、様々な対話を通じてたくさんの味方を得ることもできた。この

経験を活かしながら、たとえこれから先行きが不透明であっても、力強く自信に満ち溢

れた歩みにしていきたい。 

 

この研究会への参加にあたり、決して“意識高い系”ではない自分が参加して、果た

して郡山市の同期２人はもとより、他自治体の参加者についていけるのだろうか、とい

う不安でいっぱいだった。 

 全５回の研究会に参加し、毎回、様々な手法で対話をし、終了後はぐったりして帰路

に着く日々だったが、幹事の方々や、他自治体の職員の方と対話し、熱い想いに触れる

ことで、自分の視野が広がり、意識を変える良いきっかけになったと感じている。今ま

では、日々の業務をこなすことに精一杯で、業務の課題、組織の課題を感じても、カイ

ゼンなんてできるわけがないと目を背けていたが、もしかすると私が行動を起こすこと

で、何かを変えることができるかもしれないと思える程には成長できた気がしている。

「０から１への距離は１から 1,000 への距離より大きい」という格言があるそうだが、

私の小さな１歩が組織変革への大きな１歩につながることを信じて、ありたい未来に向

け、今後も研究を続けていきたい。 
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税務部資産税課 主査 中野 実花 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

私がなぜ人マネに参加しているのか、全くわかりませんでした。 

なにやら、先輩方は論文というものを作っているし、その論文を見ると、アクションプラ

ンなるものがあり、何か成果をあげなくてはならない。 

郡山市として実績を残すなら、もっと意識が高い人がいるし、私はどちらかというと、引

き継がれた業務を抜かりなくこなしたいと思うタイプなので、組織変革を起こすとか、郡山

市のありたい姿を考えるのは、全くの他人行儀でした。 

しかし、なぜ私を選んでもらったかを少しずつ腹落ちさせていくと、インタビューをする

中で、組織は 2:6:2 であることを知りました。私は下の「2」にはなりたくない、典型的な

「6」のタイプです。人事の狙いは、いかにこの「6」の人たちの意識を動かすかにあるのか

なと今では思っています。 

役所に入庁したての頃、役所ってなんでこんなくどいことをしているのか、なんて時間の

かかることをしているのか、疑問であふれていました。しかし、年数を重ねるごとその疑

問が薄れ、当たり前に自分でもしていることに気づきました。 

 「北京で一羽の蝶がはばたくと、ニューヨークでハリケーンが生じる」これは、ごく

わずかなエネルギーでも、集まれば大きなエネルギーとなることを意味した北川顧問の

言葉だが、部会で学んだ「ありたい姿」からのバックキャストの観点、「問い」を持ち

続けること、一歩踏み出す勇気を持つことを常に意識し、1人の力は微力かもしれませ

んが、それが業務へフィードバックできればと思います。 

 


