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Ⅰ まえがき 

  

平成 30 年度も終わりに近づき、あと 1 か月もすれば新しい元号に変わるという 3

月末。新年度を迎えるための準備で庁舎全体が多忙な雰囲気に包まれる中で、早稲田

大学マニフェスト研究所人材マネジメント部会（通称：マニ研）への参加が決まった。 

 もともと私たち 3 人は、「マニ研」の存在すらあまり把握しておらず、誰かに言われ

なければ、そんな研修もあったなと、頭の片隅にも残らないものであった。 

研修に参加する前は、「何をするところなのだろうか」、「なぜ、自分が行くことになっ

たのだろうか」「難しそうな内容についていくことが出来るだろうか」と不安を募らせ

ることも多々あった。 

 実際に研修に参加してみると当初の予想通り、話の内容や意識の高さに気後れする

ばかりであった。普段の業務中では、全く考えることない「終わりなき問い」につい

て、非常に悪戦苦闘しながら取り組んだことを今振り返ってもよく思い出す。 

 さて、この共同論文はそんな 3 人だからこその視点を生かして取り組んだ内容をま

とめたものである。 

本論文の構成であるが、Ⅱ章からⅣ章について、自分たちの組織についての現状を

「対話」と「数字」を通じて捉え直した結果を記している。Ⅴ章、Ⅵ章については、

自分たちが今回のテーマに定めた「半径 3 メートルを変えよう！」に関する考え方や

実際に実施したアクションを取りまとめた。Ⅶ章については、対照的に「半径 3 メー

トルを超えるため」のアプローチついて記載をしている。 

最後に共同論文執筆にあたり、自分たちの考えを整理するために視覚化した図をこ

こに示しておく。 
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Ⅱ 半径 3 メートルのセカイ 

  

 今回、「半径 3 メートルを変えよう！」をテーマとして掲げ、自分たちの組織をより

良いものにするためのアクションを行った。この経緯については後述するところであ

るが、その前に実際に半径３メートルとはどれくらいの範囲なのか考えてみたい。 

日本人の成人男性の平均身長は 170 ㎝～173 ㎝の間だそうだ。また、両手を水平

に開いた長さは、ほぼ身長と同じくらいになるらしく、男性 2 人が並んでラジオ体操

できるくらいが半径 3 メートルと言えるだろう。 

次に自分の執務環境を思い出してみよう。私たちが普段の執務で使用している執務

机は「縦×70 ㎝、横×100 ㎝」である。椅子に座っている自分を中心に 3 メートル

を想像してみよう。両隣の人と自分の正面にいる人は半径 1.5 メートルの範囲内にい

ることがわかる。半径３メートルとは、さらにその人の隣、自分の前面にあたっては

正面にいる人の後ろまでを含むことになる。 

 具体的にイメージできただろうか。私たちは、日常の中で自分の両サイドの人と仕

事の相談や他愛もない雑談をすることはあると思う。けれども、半径３メートルとい

うとどうだろうか。自分の隣の更に隣の人、場合によっては隣の係の人を含んでいる。 

「半径 3 メートルを変えよう」をテーマに掲げてみたわけだが、言葉で聞くと身近

で狭い範囲という印象を持つところであるが、実寸大における半径 3 メートルとは、

意外と広い範囲なのかもしれない。 
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Ⅲ 対話から見る「しまだ」 

  

１ 今を見るための「対話」 

 マニ研では、自組織改善のためのツールやヒントを幹事団の先生方がいくつか提示

してくれるわけだが、その根幹にあるのはなによりも「対話」の重要性である。 

どうして「対話」が重要なのだろうか。それは、人は客観的に同じものを見ている

にも関わらず、捉え方や考え方は千差万別であり、またその人が置かれている立場や

環境によっても変わってくる。そして、同じ方向を目指しているにも関わらず、誤解

や混乱によって喧嘩や仲たがいを起こしてしまうことがよくあるのだ。そのような出

来事を回避し、相互理解を深めていくために「対話」は欠かすことが出来ない。 

 

２ 対話による活動 

 私たちは、自分たちの組織を見つめ直すために対話を行った。対話の相手先として

は、以下の５つのグループを選定した。 

・経営層（染谷市長、萬屋副市長、牛尾副市長、北川行政経営部長） 

・自組織（広報情報課職員） 

・外部（トコナツ歩兵団※１） 

・一歩を踏み出す人達 

（シマサブ※２企画者 瀧賀さん、シマアツ※３企画者 藤田さん） 

 ・派遣元（人事課：詳細はⅦ章） 

方式としては、１対１のインタビューを 30 分から 1 時間程度、事前に質問シート

を作成し対話を実践した。ここでは、各グループとの対話において、印象に残った点

をまとめていく。 

  

（１）経営層との対話 

●島田市は究極のサービス業を営む会社であり、島田の未来のために投資をできる

市内最大の投資会社である。仕事に「誇り」「やりがい」「使命感」「面白さ」を感じ、

主体性をもって取り組むことで仕事を楽しんでほしい。（染谷市長） 

 ●職員採用は、その人に市政を 30～40 年任せることになる。財政が厳しい中だか

らこそ、「人材」から「人財」へと市の財産になるような職員採用・育成をしていく

必要がある。（萬屋副市長） 

 ●資源が限られてきている中で、行政施策をどう実施していくかが大切である。資

源が限られているため、かゆいところまで手が届かなくなっている。役割分担し、

市民にも企画立案から関与してもらう必要がある。（牛尾副市長） 

 ●行政の役目は、市長の施策を実現することが一番である。それは、市長は市民が

選んだ代表であるため、市長の目指す方向に市民が求めるものがある。 

 （北川行政経営部長） 

 〇経営層との対話では、未来の「しまだ」に対する熱い想いを感じるとともに、過

去との比較をする中で、今後職員に求められる姿を知るきっかけとなった。 
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（２）自組織との対話 

●行政は、伝える力が長けているが、伝わることと違う。伝わることを考えて情報

発信をしないといけない。社会情勢の中で何かが問題になったり、話題になったり

するけれど、遠くの話のように感じてしまうことが多いが、記事にする事で、島田

にも同じようなことがあるのだと思い、他人事だったことが、広報を読むことで自

分事になれば、次のアクションが生まれるかもしれない。（広報情報課 鈴木係長） 

〇自組織との対話では、島田市が全国でも先進的な取り組みをしている広報情報課

にインタビューをした。仕事に対する誇り、やりがい、使命感について話を聞くこ

とができたが、これは組織全体に通じる部分があったように感じた。 

 

（３）外部との対話 

●トコナツ歩兵団は、ビジネスライクではなく友人関係で構築されており、仕事に

関しても、一緒に面白いことをやろうとする文化祭の延長線上という側面がある。

そのため、自分が専門としない分野の会議などにも積極的に参加している。新しい

プロジェクトが実際に成功するかどうかはやってみないとわからないので、できる

だけスモールスタートを早くすることを意識している。行政にも面白い人はいるこ

とはわかったが、組織としてやはり縦割りの意識が強く、メールの CC の文化が無

いように垣根を超えた情報共有が少ないし、アクションにもスピード感がない。（ト

コナツ歩兵団 団長 渡邉さん） 

〇外部の視点として、島田市のシティプロモーションに協力いただいている民間人

に行政に対するイメージや想いを伺った。目的意識や課題へのアプローチなど行政

内にいる人間とは、全く違う視点を持っており、とても新鮮な対話だった。 

  

（４）一歩を踏み出す人たちとの対話 

●シマアツを始めたきっかけは、現状のままだと島田市を訪れる人がいなくなると

いう危機感からアクションを起こした。典型的な盛り上げ方法があるわけではなく、

毎年、参加者自身が何をしたらよいか考えるようにしている。アクションを継続し

ていくことで、参加者の意識も少しずつ変化が見えてきたように思う。 

●日頃から職員の能力や自主性をもっと高める必要があると思っていた。他県のま

ちづくり研究会に参加した際、自分達でもできることからやろうという思いからシ

マサブを企画した。当初は、声を掛けやすい人達で運営していたが、活動も広まっ

て、今では外部から持ち込みの企画など提案してくれる人も出てきてくれるように

なった。他方でオフサイトの活動であるため、日常の業務や人事異動などに圧迫さ

れ、必ずしも満足いく活動にはなっていない。しかし、「継続は力なり」という言葉

があるように、今後も小さなことでも継続的に実践していきたいと考えている。 

〇一歩を踏み出した人たちの中には、現状のままではいけない、何とかしなければ

いけないという熱い思いがあること感じた。また、最初はどんなに小さな活動であっ

たとしても、活動を続けていくうちにその輪が広がっていくことの大切さを感じた。 
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Ⅳ 数字から見る「しまだ」 

  

様々な立場の方々と対話を通してきたが、実際に島田市役所が置かれている現状を

いくつからの視点から見ていきたい。 

1 つ目の視点は、自治体の財政状況である。今回は、平成 29 年度の決算カードか

ら経常収支比率、実質収支比率、公債費負担比率、財政力指数の 4 つを採用した。ま

た、近隣の藤枝市、焼津市、牧之原市の指数と比較を行った。 

 これによると、島田市は近隣市に比べて自主財源に乏しく、補助金や公債などに依

存していると言えるかもしれない。これは、何か新しい政策を行うに自由に使用出来

るお金が少ないことを意味している。 

 資料①（平成 29 年度決算カード） 

 

2 つ目の視点は、自治体の人口構造である。平成 20 年度と令和 10 年度を比較し

て見る。総人口が約 15,000 人減少しているのに対し、65 歳以上の人数は約 1000

人、75 歳以上に限っていれば、4,000 人増加している。生産労働人口が減少し、高

齢者人口が増加することによって顕在する問題はいくつかある。 

１つは、人口減少による税収の減少である。生産労働人口の減少は、供給と消費の

減少につながっており、所得税等の各種税収が減ることを意味している。もう１つは、

共助から公助への移行が進むということだ。 

表現の是非は別として、肉体的にも精神的にも衰えた人が増えるということは、こ

れまで自分たちで解決できた問題が出来なくなるということだ。 

例えば、草刈りや川ざらいなど、公共財の管理や維持については、これまで利用者

全員による共助のもとに実施してきたが、人手不足や体力低下を理由として困難にな

りつつある。このように共助の形では、維持することができなくなった活動について

は、行政サービスの充実という形で維持していかなくてはならない。 

 

資料②（将来人口予測：島田市戦略推進課より提供） 

  

 平成 29 年度 島田市 藤枝市 焼津市 牧之原市 

経常収支比率（※４） 90.1 84.9 89.9 84.7 

実質収支比率（※５） 6.1 9.8 7.0 7.3 

公債費負担比率（※６） 17.1 12.3 12.5 14.7 

財政力指数（※７） 0.75 0.87 0.89 0.81 

島田市の人口  平成 20 年 平成 30 年 令和 10 年 

総人口 103,884 98,546 88,294 

0 歳～5 歳 5,310 4,536 3,735 

6 歳～14 歳 8,681 7,888 6,403 

15 歳～64 歳 64,303 55,953 46,903 

65 歳以上 25,590 30,169 31,253 

75 歳以上 13,003 15,757 19,686 
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1 つ目、2 つ目は、いわゆる「カネ」の部分についての分析になるが、3 つ目の視

点として「ヒト」について見ていきたい。 

まず、資料③の各年における部門別の職員数の一覧表を見てみよう。平成 25 年と

平成 30 年での職員状況について比較を行った。職員の全体数としては、消防の広域

化による原因が多く 101 人の減少なっているが、逆に病院職員においては、この 5

年間で 40 名増加している。他方で一般的な行政部門の職員数は、5 年間で 14 名職

員数が減少している。 

 次に職員の年齢構成についても見てみよう。特徴的なこととして、島田市職員の年

齢構成を見ると市政の業務をこれから担っていく中堅の 30 代～40 代前半の職員少

ないことがわかる。 

（資料③） 
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では、実際に職員たちは、日常の業務についてどのように考えているのだろうか。 

資料④を見てみよう。これは、令和元年度に実施された職員満足度調査（回答者数 20

歳代以下：123 人 30 歳代：111 人 40 歳代：190 人 50 歳代以上：217 人、）

の中から、年代ごとの分析結果を抜粋した。 

 その結果は、仕事の設計のカテゴリー以外の全ての項目で 30 歳代から、肯定的な

回答が他の年代よりも低い結果となった。（仕事の設計に関しては、入庁年数が短い 20

歳代が低いのは、当然ともいえる。） 

 市政の現場を担っていく年代が負担を多く感じ、仕事にモチベーションを持てない

ことは、島田市を創るパフォーマンスを著しく低下させている可能性がある。 

（資料④） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 ここまで、3 つの視点から組織としての島田市役所をみてきたが、極端に言えば、

このままの状態が続けば「過労死」すると言っても過言ではないだろうか。 

 「カネ」がないので、投資もできなければ、人員も増やせない。故に限られた「ヒ

ト」の中で最も効果的なパフォーマンスを維持しなければならないと言える。その兆

候は出ており、島田市職員の 0.56％の仲間がメンタル面で体調を崩して、休職してい

る。 

  

 このような現実を踏まえた上で、私たち 3 人は、「未来のしまだを一緒に担う仲間

達」と手を取り合って、相互に助け合う関係を築くことが何よりも先に大切なのでは

ないかという結論に至った。ここに「半径 3 メートルを変えよう」の根幹がある。 
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Ⅴ なぜ「半径３メートルを変えよう」なのか 

 

１ 「ありたい姿」を考える 

 マニ研の活動をする中で、「ありたい姿」をバックキャスティングで考えるというキー

ワードがあった。例えば、２０年後のありたい姿を最初に設定し、それに向かって１

０年後、５年後、３年後と前段階の姿を構築していくというものだ。 

 「ありたい姿」を設定し、バックキャスティングで考えることは、目標到達へのプ

ロセスとして、個人に対しての効果はかなりあると言ってよい。 

例えば、小学生の男の子が「将来、プロ野球選手になる」と目標を掲げたとしよう。

この場合、次にありたい姿としては、「高校卒業のドラフト会議で選ばれる」というこ

とであり、選ばれるためには「甲子園で活躍する」という姿があり、甲子園に出るた

めには「甲子園常連校に入学する」という姿が出てくる。このように逆算的に物事を

考えることは、より個別具体的にある地点までに何をどのようにすれば良いのかとい

うことを子細に描写することができる。 

 仮に途中で「野球選手」が「医者」や「弁護士」に変わったとしても、そこに至る

までのプロセスを描くことに変わりはないのだから、非常に有効な手段だと言える。 

 しかしながら、この手法がそのまま組織体の「ありたい姿」を考えるのに適してい

るのかどうか考えてみなければならない。 

 

２ 「ありたい姿」を考えるためには 

バックキャスティングによる思考は、予め目標が設定されており、どのようにして

そこへ到達するかという「目的」を先に提示する思考法であるが、その意味で行政組

織体の「目的（ありたい姿）」とは何か考える必要がが、「野球選手」や「医者」といっ

た個別具体的なものとは異なり、ぼやけて見えにくいものである。 

 行政組織としての「ありたい姿」を私たちなりにあえて定義すると、「市民の意見や

意向を早急に反映することができる組織」ということになるのではなかろうか。 

ただ、それは「市長の施策を実行することなのか」それとも「窓口に来る市民の顧

客満足度を上げるのか」など明確なものではない。ここに意味づけした行政組織のあ

りたい姿とは、具体的な何かを為し得た結果として組織ではなく、結果を生み出すた

めの柔軟かつ流動的な媒体としての性質を本来的に持っているものとして認識し、「あ

りたい姿」に組み込む必要があるのではなかろうか。 

 組織としての「ありたい姿」は多面的であり、組織に対するイメージも人の数だけ

異なる、結果として結び付ける自己像についても共有が出来ない。 

故に組織内で問題が生じたとしても、構造上の欠陥であるにも関わらず、原因に対

する焦点がぼやけることで、結局のところ責任の所在を職員の資質の問題として片づ

けてしまうのではないだろうか。 

 私たちは今回「半径 3 メートルを変えよう」ということテーマに掲げた理由はそこ

にある。大きな「ありたい姿」を共有する前に、まず自分たち想像（創造）力が確実

に及ぶ範囲における「ありたい姿」を共有し、互いに手を取り合うことが大切だと感

じたからだ。次の章では、実際に取り組んだアクションを紹介していく。  
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Ⅵ 半径３メートルを変えるために 

 

１ 対話の実践（仲間を増やす） 

多くの職員に対話の大切さを実感してもらうこと、また、私たちが考えるありたい

姿「半径３メートルを変えよう」を自分事とし、自組織について考える機会を作るこ

とを目的に、庁内実務講座で対話の体験研修を行った。 

庁内実務講座については、マニ研の派遣元である人事課が主催しており、島田市役

所でのマニ研の存在を周知し、庁内実務講座内で「マニ研とは何か」について触れ、

次年度の募集について声をかけることで、継続的な研究ができるよう工夫した。 

なお、新規採用内定者研修・フォーローアップ研修でも同様に対話の体験研修を行

う予定だったが、感染症予防のため中止となり、今回は残念ながら実施はできなかっ

た。 

 

（1） 庁内実務講座での実践 

ア 研修概要 

日  時：令和２年２月 28 日（金） ９：00～10：00 

参加人数：38 人（課長級２人、課長補佐級１人、係長級５人、主査級６人、～主事

級 24 人） 

研修内容：半径３メートルを変えよう～より良い職場づくりへの第１歩を踏み出す！

～ 

イ 対話のテーマ 

・あなたが考える「働きやすい・働きたい職場」とは、どんな職場ですか？ 

・「問１のような職場をつくるため」には何が必要だと思いますか？ 

・「問１、問２を踏まえて」、あなたにできることは何ですか？ 

ウ 対話で出された意見等 

コミュニケーションが多い、風通しがいいなど多くは仕事内容ではなく、主に人間

関係がよい職場が「働きやすい・働きたい職場」であると考える職員が多かった。ま

た、そんな職場をつくるためには、仕事とは関係のない雑談をし、職場内の雰囲気を

よくすることが大切であるという意見が多く出された。また、自分にできることとし

ては、自分から積極的に声をかける、あいさつをするなどの意見が出されていた。 

エ 実践の検証 

４期目に続いて、オフィシャルの研修で対話の実践をすることができた。オフィシャ

ルでの研修だからこそ参加人数も多く、多様な階級の人に参加をしてもらえた。また、

技術職の職員の参加もあった。今回の研修の参加者は、昨年度に比べ、17 名参加者が

多かった。事前の希望では 50 人参加予定であり、昨年度からの継続実施であること、

またテーマを身近としたことにより多くの参加者を得たのだと考えられる。さらに、

グループワークを所属や階級を重ならないよう工夫しこともあり、「立場、環境の違う

人と話すことができて、刺激をもらえました」という感想も得られた。今回の研修を

通して、職員にとって良い対話の機会を提供できたのだと思う。今後も人事課と協力

し、オフィシャルでの開催を継続していきたい。 
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今回は身近な問題を対話のテーマとしたため、各グループで弾んだ対話ができてい

たように思う。時間を重ねるごとに声が大きくなり、笑い声も漏れていた。今回の研

修で、私たちのテーマである「半径３メートルを変えよう」を意識してもらいながら

も、対話の経験ができたと考えられる。今回、「働きやすい、働きたい職場」として「人

間関係」を強く意識する意見が多く出ており、そのためには雑談や自分から積極的に

声をかけることが必要だという意見が多く出た。つまり、参加者の多くが自組織をよ

くするために対話の必要性を感じているということだと思う。今回参加した職員が職

場に戻って、研修で体験した対話を実践してくれることを期待したい。そのためにも

多くの参加が期待でき、階級や職種の違う人と対話が期待できるオフィシャルでの実

践を続けていく必要がある。    
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２ より身近なところから 

 

職員研修とは別に、より身近なところの「半径３メートル」を変えるために「水曜

ですが、どうでしょう？」という対話の場の創出してみた。 

参考にしたのは、熊本県庁の課長補佐の方がやられていた取り組みである。 

それは、毎週金曜日に 15 分～30 分ほど行うミーティングである。そのミーティン

グの仕方は、ホワイトボードを用意して係員が各々、自分の一週間の業務やこれから

の業務の予定を色別に記入する。悩んでいることは赤で記入するなど、わかりやすい

表記とし、そのホワイトボードを見て、悩みごとについてみんなで話し合いを行う。

その結果、土日に悩むことなく、すっきり休みを取れるよう工夫しているというもの

であった。 

 これを参考に、課内で１ヶ月ほど係内でのミーティングを実施し、『対話』の場を設

けた。毎週水曜日の終業前に 30 分ほどのミーティングを行い、係内で直近１週間の

業務報告とその後１週間の業務予定の共有を行った。 

まだ、『対話』まで至らない報告のみのミーティングもあったが、回によっては現在

抱えてしまっている問題について相談があり、係員全員でその場で話し合い、即その

問題について対処をしたケースもあった。 

実際に実施するまでは簡単なミーティングだし、果たしてどんな効果があるのか、

疑問を持ちながら始めたところであったが、通常の業務のみの繋がりではない係員と

の繋がりを感じた。「人」と「人」が繋がってから業務に取り組むのであれば、困難な

業務にも勇気を持って取り組める、そう確信した。 
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Ⅶ 半径３０メートルを変えるために 

  

 この半径３０メートルとは、いわゆる島田市役所の本庁舎の半径を示しているわけ

だが、ここでは「半径３メートルを変える」アンチテーゼとして考えてみたい。 

この章では、島田市の現状における「マニ研」の限界点について考察していく。 

  

１ 枠組みを変えるために。 

 人事課から提示されているマニ研の募集要項に次のような記載がある。 

 

１ 期待する効果 

 (1) 地方創生時代に対応するよう、地域の可能性を発見し、それを強力に活かして

いく職員の育成。 

 (2) 視点の転換や新たな発想への挑戦と、研究内容の組織及び市施策への還元 

 (3) 全国の部会参加・経験者との人脈形成と、それを活かした全国先進事例の学習 

 

 本研修における期待される効果として、（１）と（３）については、言うまでもなく

一定の成果があったと言える。（１）については、研究会を重ねていく中で普段の日常

業務では、気づくことができなかったことを発見し、物事の捉え方や多角的な視点を

養うことができたと感じている。（３）についても、全国から参加する同じ地方公務員

たちと対話や交流等を深めて、独自の取り組みや施策など学ぶことも多かった。 

 他方で（２）については、かなりハードルが高いものであった。「水曜ですがどうで

しょう？」や「職員向け講座の実施」というのは、3 人が掲げた「半径 3 メートルを

変える」というテーマに沿って実施できたものだ。 

 しかしながら、組織や市施策への還元というところまでに必ずしも効果を期待でき

るものではない。「できることをやろう」は、裏を返せば、「困難なことはやらない」

と言えるからだ。 

  

２ 半径 30 メートルを変える試み。 

 今回、私たちも「半径 30 メートル」を変えようということで、いくつかの施策を

試してみた。 

（1）職員提案を活用 

 島田市では、全庁的な組織改革として「職員提案」というものを行っている。職員

提案には、職員自身が実施している取り組みを報告する「実績提案」と既存の枠組み

にとらわれない施策等を提案する「アイディア提案」がある。 

 私たちは、折角の機会を利用しない手はないとの思いから 2 つの「アイディア」提

案を行った。それは、「求人票の作成」と「ノー残業デーの徹底」である。 

 1 つ目の「求人票の作成」とは、職員アンケートの結果から考えた施策である。約

7 割の職員が異動の際に業務内容を重視している一方で、3 割の職員が従事している

仕事に適性を感じない、やりたい業務が無いとの回答を受けたものである。 

 施策内容としては、意向調査実施時期に各所属で求める人材、力を入れている事業、
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やりがいなどを A４サイズ１枚の紙に取りまとめて、全庁 LAN に掲示しようという

ものである。 

 2 つ目の「ノー残業デーの徹底とは」、島田市では週 2 回ノー残業デーの日が定め

られているが、実施日にも関わらず、多くの職員が定刻を過ぎても退庁しない実態が

ある。それを踏まえて、月１で PC 等の電子機器について、物理的な使用制限を設け

ることによって定時退庁を促し、職員にアフター5を満喫してもらおうというもので、

昨今の働き方改革として市内外にも PR できるものとして提案を行った。 

 この両提案についての結果は、残念ながら所管課より保留扱いで、採用とはならな

かった。保留の理由は次のとおりである。 

 

【求人票の作成】 

 各職員が職員意向調査を作成するにあたって一助になるものではあるが、所属にとっ

ては事務量が増加することとなるため、コストがかからない訳ではない。本格導入す

る前に、希望する所属で任意で作成するなどの試行が必要であると考える。 

 

【ノー残業デーの徹底】 

 物理的制限が業務に与える影響は大きく、庁内で協議の上慎重に検討する。 

 

（２）スクリーンセーバーの活用 

 自分自身のパソコンのブラウザを立ちあげると、全庁 LAN にアクセスする画面が

初期設定で表示されるのだが、そこに次の言葉がある。 

 「挑戦して 切り拓く 笑顔あふれる 未来の島田へ！」 

 この言葉は、市長方針となっており、私たちが今後目指すべき「ありたい姿」なの

かもしれない。しかしながら、いったいどれほどの職員がこの言葉を暗唱できるだろ

うか。かくいう私もマニ研に参加するまでは、気にも留めることはなかった。 

 そこで、よりサブリミナルな効果を期待して、職員のスクリーンセーバーにこの文

言を表示したらどうかということを考えてみた。所管課にこの案を提示することにし

たが、またしても越えなければならないハードルがあった。 

 島田市では、情報セキュリティポリシーという規定があり、基本的にスクリーンセー

バーを含め、PC 上には関係ないデータは残さないというものだった。このため、仮に

上記のような取り組みを全庁的に実施するならば、その規定を変更する必要があり断

念せざるを得なかった。 

 

３ 「誰が」「なんのために」やるのか。 

 結局のところ「半径 30 メートルを変える」取り組みは、提案だけして終わるもの

となった。なぜ、そのような結果になってしまったのだろうか。その大きな理由とし

て考えられるのは、「職責の問題」と「実現可能性」である。 

 まず、「職責の問題」というのは、実際に「誰が」その施策をやるかということだ。

「求人票の作成」と「ノー残業デーの徹底」の保留理由については、簡潔に言うなら

ば「職員の負担になるのでやらない」ということである。 
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 職員提案の構造的な問題として、提案側と所管側が切り離されてしまっていること

が挙げられる。「求人票の作成」も「ノー残業デーの徹底」も本来的な業務としては、

所管課が担当すべき内容である。提案側にしてみれば、職責の負担がないからこそ、

自由な発想で提案できることが最大の魅力ではあるが、一方で、所管する課からすれ

ば、現状を何も知らない第三者に好き勝手言われることは、審査すること自体が負担

となり、仮に採用するとなると通常業務にさらに負担がかかることは明白である。 

 次に実現可能性の話だが、これは「職責の問題」と対をなしている。これは、責任

の所在を所管側から提案側に移してしまうということだ。ある施策を実現しようとす

る際、所管課が自分たちは関与しないというスタンスを示すことで、よっぽどの情熱

がない限り、提案側はその実現可能性のために支払う労力の多さを前に断念するので

ある。 

  

４ マニ研の立ち位置 

 「マニ研」の活動として何かを起こそうとするならば、やはり自分たちの存在感を

大きくする必要がある。現時点において、島田市役所内でのマニ研の存在感は、私た

ち 3 人がその存在を知らなかったようにかなり希薄であり、知っていたとしても敷居

が高いものだと感じる人が多い。では、この原因は何なのか、3 つほど挙げてみたい。 

 

・イメージによる誤解 

 ・派遣元との関係 

・継続性の無さ 

 

まず、イメージによる誤解だ。「早稲田大学マニフェスト研究所人材マネジメント部

会」という言葉を見るだけで、「何やら難しいことをやっている、意識高い人たちの集

まり」のように思える。私たち 3 人もそう思ったのは言うまでもない。 

 実際に研究会に参加してみると幹事団から求められるレベルの高さに四苦八苦し、

情熱あふれる参加者たちとの対話を通してその意気込みに圧倒されるなど確かに意識

が高い部分はあった。しかし、一方で普段考えることすらなかった事柄に目を向け、

無い頭で思考を巡らすことは、大変ではあった一方、新鮮でもあった。それに自分た

ちと同じような悩みを抱え、共感できる人がたくさんいることには、心強さもあった。 

 また、実際に職員向け研修を実施した中で、お堅いイメージがあったが、より身近

なものとして実感できたという感想をもらえたことは良かったと言える。 

 次に派遣元との関係だが、ここが一番のネックであると予想される。マニ研の幹事

団は、この活動を 1 回限りの研修会ではなく「研究会」として位置付けており、かつ

行政への施策としてフィードバックしたいと強く思っている。しかしながら、派遣元

には、そこまでの意識の高さは感じることは出来ない。派遣した職員の意識やモチベー

ションを向上させるということだけで良いと考えるのであれば、現状のままでも良い

かもしれない。しかし、より良い成果を期するのであれば、次に提示する 3 つの方策

のいずれかを検討してみてほしいところである。 
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（１）経営部門に携わる課の職員を必ず入れる 

  市政へのフィードバックということを考えるのであれば、人事制度やら行政改革

を所管している課に属している職員を派遣することが一番である。それはマニ研の

研究内容が経営部門に携わるものであり、職務として自らの仕事に結びつけること

ができ、当事者意識をもって取り組むことができるからだ。また、実際にアクショ

ンを起こす際にも、自分の施策を直属の上司や所属長に提案することになるわけだ

から、他の部署の職員が実施するよりも迅速に取り組むことができる。 

 

（２）派遣元が施策の実行を担保する 

  現時点において、マニ研の活動とは参加者 3 人に任されているが、これでは実際

に他の課を巻き込んで活動しようとする時の負担が大きく、オフィシャルの場での

実効性に乏しい。施策の中身については、当然吟味しなければならないところであ

るが、公式の場である程度、自分たちの施策の実現可能性が担保出来ない状態では、

参加者の力の入れ具合も変わってくる。裏を返せば、職務として実行することは、

一定の強制力を持っていることを示している。例えば、職員研修・職員満足度調査・

文書管理システム（ファイリング）・島田市緑茶化計画（※８）などの施策は、いず

れも所管課の業務の一つであり全庁的に実施することへの強制力が働いている。そ

こにマニ研の活動を加えるということだ。 

 

（３）やる気にあふれた職員を募る 

  （１）と（２）については、職員の意欲や積極性に欠けるということをある程度

前提にしているが、根本的にやる気にあふれた職員であれば、前述の提案がなくと

も自分たちの施策をある程度のところまで持っていけると考える。 

研修の公募方法は、３人一組として仲間を集めた人だけが応募できるというもの

に変えるというのも一つの案だと思われる。実際に他の自治体では、そのような方

法を取り入れているところもある。 

  

最後の課題の１つは、継続性の欠如である。マニ研では、研究会に決して卒業はな

く、いつでも試行錯誤を続けていく大切さを説いている。しかしながら、島田市にお

けるマニ研の活動は、派遣された３人が１年だけその活動を実施し、それ以降継続す

ることはほとんど無い。 

前述した施策の担保と同様、仮にマニ研の活動を市政全体に反映したいと考えるの

であれば、派遣元とこれまでのマニ研参加者がタッグを組んで、人材マネジメント改

革プロジェクトチームをオフィシャルの場として設けるくらいが理想として望ましい。

そうでなくとも、過去の参加者が積み上げてきたものや想いを続けるための場の確保

は必ずあった方がよい。 

 この 3 つの原因を１つずつクリアしていくことが、組織内でのマニ研の存在感を大

きくすることに繋がると確信している。 
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Ⅷ 半径３メートルから半径 30 メートルへ 

 

さて、この共同論文もこの章をもって締めることなるが、最後に半径 3 メートルか

ら半径 30 メートルへの展望をしていきたい。 

Ⅱ章の話を思い返してみよう。半径 3 メートルとは、日常業務の中で自分から見て

隣のさらに隣の人とつながる距離であり、実寸大においてこの距離はイメージよりも

遠いかもしれないと記した。 

しかし、この話には続きがある。あくまでも自分 1 人だけが半径 3 メートルを変え

ようと思ったときに限った話なのだ。もし、隣の隣の人も半径 3 メートルを変えよう

と思ったらどうなるだろうか。それは、半径 3 メートルではなく、半径 6 メートルの

セカイが変わっていることになるのだ。もし、10 人もの人が半径 3 メートルを変え

ようと思えば、半径 30 メートルのセカイは簡単に変えることが出来るのだ。 

 より大きなセカイを変えたいと思うのであれば、まず、勇気を持って目の前の小さ

なセカイを変えて行こう。そして、その仲間たちが集うことで組織全体をより良いも

のへと変えて行くことに繋がる。 
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Ⅸ あとがき 

 

水道課 係長 杉山 啓太郎 

 私が人事課からこの研修について連絡を受けたのが、昨年の３月の終わり。いっ 

たいどんな研修なのか、果たして自分が参加させていただいていいものなのか、部 

会へ参加する明確な意思を持たない状態で、この部会での研究が始まった。 

 そのような状態では当然、当初の部会の内容はなかなか自分の中に落とし込み切れ

ずにいた。しかし、幹事の講話、他の自治体の仲間との「対話」は新たな考え方に接

することができ、勇気が湧いてきたのもまた、事実であった。 

 自分の中で大きな変化が起きたのは 10 月の部会の後だった。私は台風 19 号の支

援のため、部会を欠席した。その時に藤田主事、杉山恵主事が持ち帰ってきてくれた

のが「半径３メートル変えよう！」のテーマだった。改めて分析しなくても見えてい

る目の前の現状から目を背けず、小さなことでも始めて続けること、これが組織の変

革に繋がると自分が進む方向性が明確になった。 

 そこからは自分の立場をより意識しながら、半径３メートルを見るようになった。

また、少しずつではあるが周りを見えるようになり、ようやく「対話」の重要性の意

味を感じ取ることができた。 

 私たちの成果は１年間部会に参加させていただいたものとしては、乏しいのかもし

れない。しかし、今まで考えもしなかった組織の中での自分の位置、またその組織の

ために自分は何ができるのかを考えるようになったのは、自分の中では実は大きな変

化、成長だったと感じている。 

 最後に、自分にこのような変化をもたらせてくれたのは、１年間一緒に取り組んで

くれた藤田主事を杉山恵主事、二人のおかげである。本当にありがとう。 

 

社会教育課 主事 杉山 恵美 

最初にこの部会に参加させていただき、１年間の活動を支えてくれた全ての皆様に

感謝を申し上げる。何より、一緒に考え、悩み、支えてくれたチームの２人には感謝

してもしきれない。 

私はこの部会に参加することが決まったとき、正直に言えば、マニ研についてどん

なものか詳しくは知らなかった。だから、心配でしかなく、１年で何が学ぶことがで

きるのか疑問だった。しかし、この１年間の活動を通じ、いろんなことを学ぶことが

でき、また考え方も少しではあるが変わることができたのだと思う。 

まず、自組織の現状や職員の率直な意見を知ることができた。経営層の考えや先進

的な活動をしている人たちの意見を、インタビューを通じて直接聞くことは、この研

究会に参加して得たことの１つだと思う。目の前のことだけではなく、その先を見て

いる人の視点はとても学ぶことが多かった。 

それから、幹事団の話は毎回、心に響くものがあった。振り返れば私は、深く考え

て仕事をしてきてはいなかったのだと思う。目の前の仕事をよい良いものにしようと

は考えても、それを「市」につなげることはあまりに少ない。けれど、幹事団の熱い

思いを聞いて、自分は何をしたいのか、自分には何ができるのか、を真剣に考えるよ
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うになった。正直まだ、答えは出ていない。でもそれでいいのだと思う。この研究会

に卒業はない。だから、目の前の仕事を一つ、一つこなしていきながら、深く考えて

いきたい。 

まずは、半径３メートルを変えるために、目の前、横に座る同僚との対話から始め

ていきたい。それが徐々に広がり、今よりもっともっと、自組織を好きになっていた

いと思う。 

 

建設課 主事 藤田 崇仁 

 私がこの部会に参加して印象に残った言葉がある。それは「聴す（ゆるす）」という

言葉だ。この言葉は、「対話の重要性」を語る文脈の中で出てきた言葉であると思うが、

私にとってこの言葉に対する捉え方は異なる。 

部会に参加した今だからこそ改めて感じるが、私の中では「対話」は、さほど重要

なものではない。「対話」とは、人それぞれの捉え方や考え方から生じる誤解や混乱を

解きほぐすためのものであるが、それは自分とは異なる存在を「聴す」ための「手段」

の一つでしかないからだ。 

ある目標を達成するために「理念」や「信念」を個々が意識する必要があるという

言説をこの部会でも目にすることが多々あったが、私は本当にそうなのか疑問に感じ

る。人の数だけ多様な人の考えがあるのだから、ある特定の理念や信念に対して「聴

す」ことが出来ない人は必ず存在するからだ。大切なことは、理念や信念が内包する

「輪（和）」に本人の意思とは関係なく、結びつけるための「聴す」仕組みを構築する

ことなのだと思う。 

最後に私自身「聴す」ことがなかなか出来ない人間であるにもかかわらず、その存

在を寛大な心で聴してくれたお二人に感謝の念を禁じ得ない次第である。 
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Ⅹ その他（注釈等） 

 

※１ トコナツ歩兵団 

   「ニッポンを、セカイを、オモシロく！」をコンセプトに、2011 年に結団された企画プロデュース集団。 

   島田市のシティプロモーション事業の企画、運営に携わっている。 

※２ シマサブ 

   島田市からマニ研に参加した瀧賀さんが企画したオフサイトミーティング 

   年に数回、多様なテーマをもとに活動をしている。 

※３ シマアツ 

   「島田がアツい！」をテーマに地元小店主の有志による街づくりのイベント 

※４ 経常収支比率 

財政構造の弾力性を測定する指標。 低ければ低いほど財政運営に弾力性があり、政策的に使えるお金が

多くあることを示す。 人件費や扶助費、公債費など縮減することが容易でない経費（義務的経費）に、

地方税や地方交付税などの一般財源がどの程度費やされているかを求めたもの。 

※５ 実質収支比率 

   実質収支比率とは、自治体の財政規模に対する収支の割合を示す。 収支が黒字ならば正の数、赤字ならば

負の数になる。 

※６ 公債費負担比率 

   借金等の返済に税金などの一般財源がどの程度使われてしまっているかを見るための指標で、この水準が

高いと、住民税等の一般財源の使途が硬直的になっており、他の施策に振り向ける財源が窮屈になってい

ることを示す。 

※７ 財政力指数 

   地方公共団体の財政力を示す指数で、基準財政収入額を基準財政需要額で除して得た数値の過去 3 年間の

平均値をいう。 財政力指数が高いほど自主財源の割合が高く、財政力が強い団体ということになり、1 を

超える団体は、普通地方交付税の交付を受けない。 

※８ 島田市緑茶化計画 

   全国でも有数の茶産地である島田。その緑茶のイメージを活用したプロモーション施策「地球上で最も緑

茶を愛する街（Ci-Tea）」 
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