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　（一社）東京都中小建設業協会は、昭和 48 年創立、都内中小建設業者約 150 社が加盟しております。東京都、各関係機関への要望

活動や意見交換会を行い、中小建設業の処遇改善に取り組んでいます。近年、協会あげての採用活動や、入職後の育成にも力を入れて、

業界全体で人材確保への取組みを行っております。

　団体別採用力スパイラルアップ事業受託にあたり、当協会では「スパイラルアップ事業委員会」を立ち上げました。委員会では、

課題に対してより効果的な支援内容になるよう、また建設業の魅力を若い世代の方々に伝えるべく検討を重ねました。

　働き方改革では技術資格講習会の支援を行いました。女性活躍推進については、先進的な取組みをしている会員企業に講演を依頼し、

貴重な取組内容を共有して頂けたことで、各社が自社ではどのような取組みができるかを具体的に考える機会となりました。業界 PR

ビデオの制作過程では、今後我々はどのような面から建設業をアピールしていくべきか再認識することができました。また、協会と

しては初めての規模となる学生向け業界 PR イベントを開催できたことも大きな成果となりました。

　「働き方改革」「女性の活躍推進」について、中小企業が独自には

なかなか着手できていなかった課題に対して、本事業を通して解決

への道筋が見えてきました。これまでの環境を変えるのは容易いこ

とではありませんが、今後は若手に選ばれる業界、そして働き手に

とって魅力ある業界であり続けることを目指して邁進いたします。

事業効果を業界全体に波及して課題への意識を高めると共に、協会

であることの強みを生かし、本事業で得た経験や知識をもって解決

へ一歩ずつ着実に進んで参ります。

令和 3 年 3 月

（一社）東京都中小建設業協会
会長

山口　巌
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・・・・・・・・・・・・・東京機工土木株式会社 09

・・・・・・・・・・・・・東信工業株式会社 11

・・・・・・・・・株式会社松下産業 13

従業員全員が働きやすい、労働環境へと変えていきたい

トラブルの原因となったオーバーワークを改善したい

企業の永続に欠かせない「採用と教育」に力を入れたい

定着率を向上させ、次の世代につなげていきたい

一歩先を見つめ挑戦し、持続可能な組織運営にしていきたい

「女性だから」と構えず、職場の仲間として信頼関係を築く

　本事業は、公益財団法人東京しごと財団から、中小建設業コンソーシアム【（一社）東京都中小建設業協会、アデコ㈱】が受託した

中小建設業界の「働き方改革」「女性の活躍推進」による人材確保を支援する事業です。アンケート調査から、業界における課題を抽

出し、支援企業 25 社に対し解決に向けた支援プログラムを策定実施致しました。

01
取組 働き方改革のための

チームマネジメントセミナー

　「働き方改革関連法への対応」有給

休暇取得・所定外労働時間削減・産

業医との連携強化等のポイントや企

業における「チームマネジメント」

について、社労士によるセミナーを

実施（講師：田中　豪氏）。具体的に

取り組むべきポイントが解説された。

02
取組

女性活躍推進セミナー

　東京都中小建設業協会において、「女

性活躍推進」の先進的な取組を進めて

いる会員企業に講師を依頼し、セミナー

を実施。実際の取組事例などを紹介し

た。

07
取組

資格取得支援

　施工管理業務の知識習得や技術的なレベ

ルアップを図ることで、業務効率化による

長時間労働の是正や意欲向上による離職防

止に繋げるため、実施した。

建築施工管理技士（1 級・2 級）、土木施工

管理技士（1 級・2 級）の資格取得の為の

講座受講を支援した。

03
取組 「業界 PR ビデオ」

の作成

　建設業にもたれている３K のイメージを改善し、業界の理解促進を図

るために中小建設業界をＰＲする動画を制作。中小建設業界の働き方・

キャリアパス・資格取得促進や会社のサポート体制などをインタビュー

形式で紹介したほか、建設業界の理解が深まる動画も制作。完成後、協

会ホームページへの掲載や YouTube に都中建チャンネルを開設するな

ど、広く配信した。

04
取組 「業界 PR イベント」

を開催

　学生向けに「地域創造ビジネス☆業界研究＆インターンシップフェア」を新

型コロナ感染症対策を万全に準備して 9 月 11 日、渋谷にて実施。会員企業 18

社（1 部 2 部各 9 社）が参加し、企業ブースを設置した。東京及び関東近県の大学・

専門学校に周知し、当日は合計で 201 名の学生が参加した。取組 03 で制作し

た「業界 PR ビデオ」の放映と、都中建協会理事による中小建設業界についての

レクチャーを行った。参加学生は熱心に聴講し、各企業ブースへの訪問も積極

的に行われた。

05
取組

個社課題別コンサルティング

06
取組

個社課題別出張研修

　個社課題別コンサルティングで明らかになった課題に対し、

職場マネジメント・世代間コミュニケーション・ラインケア・

モチベーションアップ等をテーマに、訪問・オンラインでの研

修を実施した。参加対象者は各社で検討し、管理職を対象とし

たケースや全社員参加のケース等、様々であった。現場社員と

のコミュニケーションが課題として挙げられることが多く、受

講後、部下への接し方が変わったなどの声が聞かれた。

ごあいさつ 団体別採用力スパイラルアップ事業紹介

スパイラルアップ事業委員会
委員長

鳥越　雅人

目次
　個社別の課題に対し、コンサルティン

グを実施した。新型コロナ感染症対策と

して、オンラインでのコンサルティング

を中心に実施した。

休暇取得促進コンサルティング

休日・休暇の取得に向けて、特になかな

か休みが取れない現場の施工管理職に対

し、企業側のできることは何かを考えた。

所定外労働時間削減コンサルティング

所定外労働時間削減に向けて、業務効

率化や制度整備についてコンサルティ

ングを実施した。

教育・育成体制整備コンサルティング

従業員の定着のために、人事評価制度、

教育・育成体制整備について、コンサ

ルティングを実施した。

女性技術者の活用推進コンサルティング

「女性施工管理職」の採用・定着のために、

女性が働きやすい環境づくりや会社側の

サポート体制について考えるコンサル

ティングを実施した。

採用活動コンサルティング

本事業での「働き方改革」「女性活躍

推進」の取組を、採用活動でいかに

PR するかについて、コンサルティン

グを実施した。
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株式会社朝倉組
■所在地／多摩市落川 1251

■URL ／ http://www.asakuragumi.co.jp/

■設立年／ 1966 年 ■従業員数／ 26 名

まっているため、遅れは許されず、長

時間労働や休日返上で働くことはやむ

を得ない」という意識を持っていまし

た。その意識を変える必要性を感じて

いた時、（一社）東京都中小建設業協

会より案内があり、団体別採用力スパ

イラルアップ事業への参加を決めまし

た。

「この業界でもっと女性が活躍

できることを伝えていきたい」

　唯一の女性の技術者として株式会社

朝倉組で働く佐藤さんは入社 4 年目。

地域住民への対応をはじめ、現場代理

人など様々な業務をこなし、将来を期

待されています。

　入社当初は「教育係を誰にしようか

相当悩んだ」と朝倉社長。「新人が入

社した際には、各個人のタイプや適性

などを総合的に判断し、教育指導方針

を組立てるが、ここは言葉遣いや振る

舞いが荒い業界。女性に配慮しながら

指導できるか不安だった。」指導する

側の先輩社員も、朝倉社長をはじめと

したサポートする側も試行錯誤の連続

でした。

　女性技術者の活用推進コンサルティ

ングで、今後女性を技術者として採用

する際にどのように教育するかを相談

したところ、「何をしてあげるのがい

いのか」と考えるのではなく、「自ら

発言できる雰囲気作り」が大事だと学

ぶことができました。女性社員が遠慮

せず発信するためには、社員全員の活

発なコミュニケーションが大事と考

え、朝倉社長自ら意識して声掛けをし

ているそう。「今の仕事が子どもの頃

からの夢でした。この業界でもっと女

性が活躍できることを伝えていきた

い」と佐藤さん。そして、その思いに

応えるかのように朝倉社長がいいま

す。「女性だから、男性だから、とい

うことはなく、やる気がある人を採用

し続けていきたい。佐藤さんの活躍で、

現場にもいい影響が出ています。今後

も彼女のように、現場に出て活躍する

女性が増えていってほしいと願ってい

ます。」

情報を整理し、学生に興味を

持ってもらえるホームページ

を作成

　採用活動コンサルティングでは、学

生に関心を持ってもらえる情報とは何

かを学びました。今まで特に掲載をし

ていなかった福利厚生や ICT 施工に関

する情報を資料にまとめました。「採

用活動のために若手社員を動員するこ

とは難しい。そのため、『若手社員の声』

を資料に加え、少しでも若手社員の気

持ちや働き方をイメージしてもらいや

すくしました。」と関口さん。また、

1day インターンシップの案内や応募

フォームをホームページへ掲載しまし

た。「今後は、地域の学生だけでなく

地方在住の学生にも応募してもらいや

すくしたいと考えております。そのた

めに、何ができるか社内でも考えてい

きたいと思います 。」　　

ベテラン社員が入社した時と、

時代が変わっていることを

知ってもらう

　社内の年齢構成は、20 代・30 代の

若手社員の上は、50 代以上のベテラン

社員。しかも人数もベテラン社員の方

が多い状態のため、世代間のギャップ

が生じており、コミュニケーションに

課題があると感じていました。

　「個社課題別出張研修」では世代間

コミュニケーション研修を実施し、50

代以上のベテラン社員を中心に参加を

促しました。「ベテラン社員が入社し

た時と比較し、時代が変わり伝え方も

受け取り方も異なっています。そのこ

とを知り意識を変えてもらいたく、研

修を実施しました。」と関口さん。参

加型の研修だったこと、客観的な立場

で指導助言を受けたことが印象に残っ

たといいます。「自分が伝えたいと思っ

ていたことが伝わっていない」ことに

気付く社員が続出し、研修後には、若

手社員とのコミュニケーションが変

わった方もいて、研修の効果を実感。

今後は日程を調整し、全社員参加型の

研修を実施したいと考えています。

教育現場に足を運び、現状を

把握し、雇用のミスマッチを

防ぎたい

　この事業では、様々なことを考える

きっかけになりました。例えば、今後

の採用活動では、アプローチ手法も再

検討していく予定です。「今後は学校

　　

訪問を行うなど、こちらから積極的に

コミュニケーションをとっていこうと

考えています。ご応募いただく前に、

少しでも建設業界や現場の理解などを

深めてもらいたいですし、今の学生の

様子を知っておきたい。採用後に退職

することが起きないよう、慎重に取組

んでいきます。」と関口さん。

　（一社）東京都中小建設業協会の理

事も兼ねている朝倉社長。「社内の働

き方を見直すのはもちろんですが、建

設業界全体の働き方を見直す時期にき

ていると感じます。受注する際に無理

のないスケジュールになるよう、発注

者と確認しながら進めていきたいと考

えています。」

　現場に新しい風を吹き込む若手社員

は、変革期を迎える建設業界にとって、

必要とされる存在です。ポテンシャル

の高い若者に長く働いてもらえるよ

う、少しずつ意識改革を進めていきま

す。

　　　　　　　

▲ 左：関口さん　右：朝倉社長
▲若手社員のための社員寮も完備。地方出身者で
　も安心して働ける環境を整えています。

▲「業界 PR イベント」個社ブースの様子。

▲駐車場整備の工事にて、IOT 施工を実施。施工時 
　間の短縮が図られ、労力が軽減され働き方を変
　えられます。

▲入社 4 年目の佐藤さんは、朝倉組の期待の女性
　技術者。「業界 PR イベント」では若手代表とし
　て参加しました。

お話を伺った方：代表取締役　朝倉 泰成さん　／　総務部課長　関口 泰弘さん

実は、ベテラン社員は、若

手社員からのコミュニケー

ションを待ち望んでいま

す。コロナ禍で会話の機会

も減っていますが、相互理

解が進むようにしていきた

いです。

従業員全員が働きやす

い、労働環境へと変え

ていきたい

　株式会社朝倉組は 1945 年創業。地

元のコミュニティーセンターや集合住

宅の建築工事、道路や橋梁の土木工事、

耐震強化工事を担っています。確かな

技術で地域になくてはならない建造物

を作ってきたことで、多くの信頼を得

てきました。最近では「ICT 施工（情

報化施工）」を導入。施工精度の向上

や品質の確保はもちろん、施工時間の

短縮や労力の低減、省人化を図ること

で、働き方の見直しに寄与しています。

　ここ数年の傾向として、「雇用のミ

スマッチが続いていた」と朝倉社長は

いいます。土木や建築の勉強をし、建

築業界の現場の厳しさを知り入社した

ものの「理想と現実のギャップについ

ていけない」「建設現場の働き方に身

体がついていかない」、そんな社員の

声が聞こえる状況が続きました。「他

業界と比較した際、どうしても建設業

界は労働環境において劣りがち。どな

たでも長く働ける環境へと少しでも改

善していかないと。」朝倉社長は強く

決意しますが、社員たちは「納期が決

▲ 左：関口さん　右：朝倉社長
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足立建設工業株式会社

ラルアップ事業を知り参加を決めまし

た。」

社内の働き方を見直す

「5 ヵ年計画」を遂行

　現在、個人の所定外労働時間の削減

目標や有給休暇奨励日の設定、年間休

日 115 日にするなど、働き方に関する

社内の「5 ヵ年計画」を遂行しています。

現場では「チーム編成」を取り入れ、

時間管理や業務分担を行い、個人の精

神的・身体的負担を軽減する取組をス

タート。いわゆる「人」に仕事をつけ

るのではなく、「チーム」で仕事を分

担することで、作業状況が共有でき、

有給休暇も取得しやすくなります。

　この「5 ヵ年計画」は、団体別採用

力スパイラルアップ事業へ参加する前

より遂行していましたが、所定外労働

時間削減コンサルティング・休暇取得

促進コンサルティングを受けたこと

で、現在進行している社内計画が正し

い方向であることを再確認できまし

た。所定外労働時間の削減や有給休暇

取得の推進を行い、個人に負担がかか

りすぎない働き方を行うためにも、

「チーム編成」を確立させ、オーバー

ワークが二度と起こらないよう注視し

ていきます。

改革の第一歩は、

管理職が研修に参加すること

　「5 ヵ年計画」の達成に向けて管理職

の意識改革も必要と考え、「個社課題

別出張研修」では職場マネジメント研

修を実施しました。当日は 31 名の管

理職が参加。部下への指示の出し方や

伝え方、人の話を聴くことなどを学び、

自分を俯瞰する機会を持つことができ

ました。足立社長は「毎年、社員研修

は行ってきましたが、今回のような管

理職研修は初めてでした。参加者が学

んだことを部下とのコミュニケーショ

ンに活用している姿をみて、その有効

性と継続的な研修機会の必要性を感じ

ました。」といいます。研修に参加し

たことで「気づき」が得られ、それを

実践することが大切。管理職が「うま

く伝わった」「相手の考えていること

がわかった」という成功体験を重ね、

社内の風通しの良いコミュニケーショ

ンを図っていきたいと考えています。

対外的な PR が社内のモチベー

ションアップに繋がった

　生活に欠かすことのできない下水道

工事。しかし、表立ってアピールする

機会はありませんでした。この事業で

作成した業界 PR 動画のスタッフイン

タビューには、当社の若手社員も参加

し、業界で働く若手社員の活躍を伝え

る内容となりました。現在、その動画

を積極的に活用しています。「業界 PR

動画を社内で共有し、ホームページに

も掲載したところ、社内外の反響が大

きかった。特に若手社員にいい影響が

あり、自覚と誇りをもって仕事に取組

む姿勢が見られます。」と足立社長。「目

に見える形で、自分たちの仕事がク

ローズアップされ、社会に貢献できて

いるとわかると嬉しいです。」

 　また、採用活動コンサルティングで

は、働き方改革に向けた取組を PR す

る手法を学び、自社の PR が不足して

いたと実感。「ホームページの更新頻

度を高め、アクティブな印象作りも

行っています。今後はホームページの

改修など、情報発信の方法を見直す予

定です。新卒の就職活動が本格化する

時期に向け、働き方改革への取り組み

も含め自社をアピールします。」

　「業界 PR イベント」参加時は、何一

つ準備がない所から、足立敬吾常務を

中心として、ブース設営に取り掛かり、

31 名の学生と出会うことができまし

た。今回の取組を今後に活かしていき

たいです。

社内の意識改革を進め、

新しい人を受け入れる体制を

整える

　研修を受講したことで管理職の意識

改革が進みました。「研修に参加し、『思

い込み』で指示をすることがいかに多

いか、ということに気づかされました。

自分がわかっていることは相手もわ

かっている、と無意識に思い込んでい

ることに気づき、客観的に物事を伝え

るよう心掛けるようになりました。」

と正野さん。「社内の風通しのよいコ

ミュニケーションを図りたい」と考え

る足立社長の想いを受け、研修で学ん

だことを実践し、部下へのコミュニ

ケーションが少しでも改善できるよう

努めています。

　今後は「女性活躍推進」に取り組み、

女性技術者の採用を行い、従業員の女

　　

性比率を現在より引き上げたいと考え

ています。働き方を見直し、新しい人

を受け入れる体制を整えていきます。

そして、時代に合った会社経営を行い、

従業員が当社で働くことを誇りに思っ

てもらえるよう行動していきます。

　　　　　　　

▲ 足立社長

お話を伺った方：代表取締役　足立 裕介さん　／　総務部係長　正野 陽介さん

「5 ヵ年計画」の内容もま

だまだ完璧とは言えませ

ん。働き方改革における所

定外労働時間の削減など課

題は山積みです。改革を進

めながらブラッシュアップ

を目指しています！

▲「業界 PR イベント」では、足立敬吾常務を中心
として、ブース設営に取り掛かりました。

▲「個社課題別出張研修」では職場マネジメント研
修を実施し、31 名の管理職が参加しました。

▲個社別ブースでは、今まで建設業界に関心のな
い学生とも交流。

▲若手社員とベテラン社員の人間関係は良好。

トラブルの原因となっ

た「オーバーワーク」

を改善したい

　足立建設工業株式会社は 1914 年に

創業。創業当初より「創意と工夫」を

テーマに、都市インフラ事業を通して、

水環境サービスの維持・向上に取り組

んできました。直近では 2020 年 10 月

東京都道路工事調整協議会より令和元

年度「優良路上工事表彰」部門にて「最

優秀賞」を受賞するなど、長い歴史の

中、現在に至るまで多くの評価を受け

ています。

 　2017 年、足立裕介社長は 4 代目代

表取締役に就任しますが、その直前に

品質上の大トラブルが発生。「原因分

析を進めると、その遠因に『オーバー

ワーク』があげられました。納期は必

ず守らなければならない、仕事は人に

ついている。この環境下では心身とも

に疲弊し続けてしまう。」ちょうどそ

の頃は、働き方改革関連法案が話題に。

「今までと同じ働き方をしてはいけな

い。建設業界も世間と同じ感覚になり、

時代に合った働き方をしなければいけ

ないと強く感じました。社内改革を進

めていくにあたり団体別採用力スパイ

▲「縁の下の力持ち」として働く社員がクローズ
アップされることが、モチベーションアップにつ
ながっています。

▲「業界 PR 動画」に出演した当社員の映像をポス
ターにし、社内のいたるところに掲載しています。

▲ 足立社長

■所在地／【本社】    豊島区東池袋 3-7-9
　　　　【足立支店】足立区入谷 8-9-9

■URL ／ http://www.adachi-tokyo.co.jp/

■設立年／ 1962 年
■従業員数／ 144 名
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株式会社興建社
■所在地／杉並区荻窪 5-18-14

■URL ／ http://www.kokensha.jp/

■設立年／ 1946 年 ■従業員数／ 88 名

「働き方改革委員会」を本格稼

働し、現場へ浸透させていく

　働き方改革関連法が施行される前か

ら社内に「働き方改革委員会」を立ち

上げ、見直しに取組んできました。働

き方改革委員会では、生産部門の責任

者と総務部からメンバーを選出し、全

社員の有給休暇 5 日間の取得、2023

年施行の法定割増賃金の引き上げに向

けた所定外労働時間の削減が課題でし

た。今回この事業で「所定外労働時間

削減コンサルティング」「休暇取得推

進コンサルティング」を受け、「ます

ます社内の意識を高める必要があると

認識しました」と服部さん。

　所定外労働時間を減らすためには、

社員全員が働き方を変えることが重要

だと考えています。現在は、毎日自分

の行動予定表を作成し、工事部長に提

出するという新しい取組もスタート。

時間内に作業が終わっているか確認

し、できなかった場合はその原因を特

定し、次の日に改善します。PDCA サ

イクルを毎日回すのは大変ですが、

日々の積み重ねが大切。「時間内に終

わらせるにはどうしたら良いのか」を

意識することで、働き方を変えていく

ことができ、それを所定外労働時間削

減につなげています。

　有給休暇取得に関しては、有給休暇

取得指定日を設定したことにより、施

工管理職を含む全従業員がすでに年間

5 日取得を達成していましたが、更に

「新たに失効年休積立制度を導入し、

失効した有休を積み立てておき、病気

療養の際に使えるようにしました。」

と水島社長。この「働き方改革委員会」

と共に働き方を見直し、法令遵守でき

るよう徹底していきます。

「楽しく、時間の経過も忘れて

傾聴することができました」

　「個社課題別出張研修」では職場マ

ネジメント研修を実施しました。参加

者の武田さんは、「管理者として求め

られる役割を、現在の自分の役割と比

較・重ね合わせながら現状を把握し、

何を目指し、それを改善するために何

をすべきかを、理解しやすい図を使い

ながら明解に説明していただきまし

た。」という感想を聞かせてくれまし

た。

　若手社員には研修の機会があります

が、管理職が集まって研修をする機会

はめったにありませんでした。今回の

学びを現場で実践している参加者もお

り、若手社員とのコミュニケーション

に変化が生まれることを期待していま

す。

女性にも男性にも利用してほ

しい、子育てのための制度作

り

　女性の技術者が 6 名在籍している株

式会社興建社。やる気があり、興味関

心が強い人であれば、性別関係なく現

場の技術者として採用しています。「女

性技術者の活用推進コンサルティング

でも、『家庭と仕事』を両立している

事例を紹介してもらい、一般論ではな

く「うちの会社」のことを相談できま

した」と服部さん。コンサルティング

の際に、具体的な他社事例や参考にな

る WEB サイトを教えてもらったこと

で、自社で取り入れたい取組を見つけ

ることもでき、とても刺激を受けまし

た。

　最近は、子育て世代社員への配慮を

制度化しました。例えば、保育園の送

迎のためや通院の場合、半休を使うと

時間が長すぎる上に、すぐに有給消化

されてしまうという声が女性社員から

あがりました。「この社員の声に応え

『1/4 休暇』が誕生しました。10 時に

出勤したい、15 時で早退したいという

ニーズが多く、早急に制度化しまし

た。」水島社長はこの休暇を男性にも

積極的に取得してほしいと願っていま

す。「共働きが当たり前の社会で、家

庭のことが女性に負担になりがちで

す。許す限り、育児への参画をしてほ

しいと思います。」女性活用コンサル

ティングでの学びは、女性だけではな

く、家庭を持つ男性社員や身内の介護

が必要な社員にも活かしていきたいと

考えています。

「働き方改革委員会」メンバー

からのボトムアップで、研修

に関心を持つ社員が増えた

　この事業の取組の中心となっていた

のが、「働き方改革委員会」のメンバー

である服部さんでした。積極的に各種

コンサルティングを受け、改善事項や、

研修を受講した内容の共有などを行っ

てきました。「過去の研修はトップダ

ウンで参加を強制していました。今回

の職場マネジメント研修は服部さんが

希望者を募ったところ、16 名も手を挙

げました。服部さんの社内共有が浸透

し、自ら参加したいと考える  管理職が

増えたことが嬉しい。」と水島社長。「こ

れからはボトムアップでいろいろな意

見を聴くことも大事ですね。それが働

き方改革にも良い影響を及ぼすような

気がします。」

　服部さんは「私も情報をオープンに

する大切さに気付いたので、これから

も情報共有をしていきます。当面の目

標は所定外労働時間の削減です。他社

事例を参考に、何かできることはない

か考えて、実行したいと思っています」

と、今後の目標を話してくれました。

これからも、様々な試みを行いながら

働き方改革をすすめ、育成や採用にも

つなげていきます。

　　　　　　　

▲ 服部さん
お話を伺った方：代表取締役　水島 隆明さん　／　総務部　服部 沙奈枝さん

研修やコンサルティングを

受け、同業の他企業がどう

動いているかと知ることが

できたことが大きかったで

す。社内への広報活動も含

め、よりよい働き方ができ

るよう、引き続き取組んで

いきます。

▲「個社課題別出張研修」では、職場マネジメント
　研修を実施。相手を尊重するコミュニケーショ
　ンを社内に浸透していきます。

▲ボトムアップで社員からの意見を吸い上げ、実
　行していくことが重要だと実感しています。

▲「働き方改革委員会」にて、コンサルティング内
　容を共有し、協議。委員会の質問もコンサルティ
　ングで回答が得られました。

▲「男性社員は、仕事だけでなく家庭でも活躍して
　ほしいですね」と水島社長。

企業の永続に欠かせな

い「採用と教育」に力

を入れたい

　株式会社興建社は 1946 年に設立し、

地域密着のゼネコンとして数多くの建

物づくりを行ってきました。「お客様

に『末永く』喜ばれる仕事をすること

により企業を永続させます」「社員の

幸せ・豊かさを高めることにより企業

を永続させます」「活力ある地域社会

づくりの一翼を担うことにより企業を

永続させます」―この 3 つを企業理念

とし、着実な経営を行っています。

　企業の継続に欠かせないのが従業員

の採用と育成。新人教育には特に力を

入れて取組みたいと考えており、約 7

年前から新人育成の「ピカイチプロ

ジェクト」を立上げたり、フォロー体

制を強化したり、様々な施策を実施し

てきました。しかし、まだまだ教育や

採用に課題を感じ、変えていきたいと

いう気持ちがありました。良いものは

積極的に取り入れて改善をしたいと考

え、団体別採用力スパイラルアップ事

業への参加を決めました。
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東京機工土木株式会社
■所在地／青梅市駒木町 3-580-3

■URL ／ http://www.tkd-con.jp/

■設立年／ 1952 年 ■従業員数／ 21 名

職場環境整備のため、技術者

のサポートをする事務職を増

員することに

　職場環境の整備として、まず、長時

間労働の是正に取組むことにしまし

た。技術者の長時間労働の原因が個人

の業務過多だったため、業務軽減化を

目指して技術者をサポートする女性事

務職を増員。書類作成や写真管理など

の業務の分業化により、技術者の所定

外労働時間が減少し、個人の負担が軽

減しました。

　有給休暇取得に関しては、管理体制

を強化し、次の現場に入る前のタイミ

ングなどで有給休暇の取得を奨励して

います。さらに、令和 3 年度より社内

で基準日を 4 月 1 日に統一し、取得率

向上を目指します。 また、東京機工土

木株式会社には、男性の育児休暇取得

の実績があります。「出産予定日から

逆算し、各現場の負担が増えないよう、

綿密に調整しました。コロナ禍で両親

などに頼ることが難しく、今後もそう

いったケースが増えると予測していま

す。定着率向上のために、日々の労働

時間だけなく、休暇の取得といったプ

ライベートの尊重も必要だと考えてい

ます。」と塩野社長。コンサルティン

グを受け、働き方のさらなる見直しを

行い、福利厚生を整えています。有給

休暇や育児休暇の取得に対する理解も

進み、以前より若手社員が働きやすい

職場環境となっています。

現場の技術者のサポートにと

どまらず、幅広い業務を経験

　技術者のサポートをする事務職とし

て採用された、新卒入社 2 年目の藤本

さん。現場と事務所を行き来しながら、

施工管理の事務作業を中心とした様々

な業務をこなしています 。「現場に出

る自分は想像していなかったのです

が、今は現場に行くことが楽しく、作

業員のサポートができて嬉しいです。

『業界 PR イベント』では、 大勢の前で

話すのもはじめての体験。何度も練習

しました。」と藤本さん 。「現場で必要

な専門知識を習得し、将来的には、現

場や人事、経理といった部門にとらわ

れず、柔軟に対応できるようになりた

いです。」藤本さんのようなバイタリ

ティ溢れる女性が活躍し始めたこと

で、今まで以上に活気に満ちた職場と

なっています。女性活躍推進に向け、

今後は専門的知識の習得を奨励し、さ

らに技術者のサポートができるよう育

成します。　

全社員で集まる研修を

開催できてよかった

　ベテラン社員と若手社員の間には、

漠然と「何か壁がありそうだ」と塩野

社長は思っていました。「個社課題別

出張研修」は世代間コミュニケーショ

ン研修を実施。全社員参加必須とし、

課題の共有を行いました。

「定着率を良くするには」というテー

マに関して、「現時点で社員がそれぞ

れの立場からどう思っているか」を確

認するため、研修前に全社員にアン

ケートを実施。ベテラン社員と若手社

員との間にどのような壁があるのか、

その結果を事前に研修講師に共有する

ことで、より効果的な研修になったと

思います。「全社員のスケジュールを

調整して日程を組むのは本当に大変で

した。しかし、研修を開催して全員が

顔を合わせ、活発に意見を出し合って

いる様子を見て、開催してよかったと

実感しています。」と中村常務は言い

ます。

世代間の理解が深まり、

少しずつ歩みよる姿も

　「個社課題別出張研修」の効果も出

ており、研修で学んだ「人の話を聴く」

を現場で実践している姿も見受けられ

ます。「グループワークで、ベテラン

社員と若手社員の間にある感覚や価値

観の違いに気づくことができたのはと

ても良かったですね。ワークの課題に

対して結論を出さずに、それぞれが『自

分たちはこんな感覚を持っている』『こ

んな風に捉えた』と率直に話し合い、

理解し合えたことは大きな第一歩だと

感じています」と塩野社長。中村常務

は、社員から「研修が楽しかった」と

いう声が多かったといいます。「今ま

で個人で思っていたことを発言する場

がありませんでした。研修は、意見を

言い合える場であり、会社側も皆の考

えを理解する場になる。聞きたかった

社員の気持ちを知ることができ、新し

い発見もありました。今後もテーマを

変え、このような研修を定期的に行っ

ていきたいです。」

　今後、注力したいことは育成計画の

作成。現場での OJT が中心となってい

るため、1 ヶ月や半年単位での具体的

な目標を設定し、本人と指導者と客観

的に判断できるようにしていきます。

定着率の向上を目指して、さらなる改

善を続けたいと考えています。

　　　　　　　

▲ 藤本さん
お話を伺った方：代表取締役社長　塩野 文夫さん　　 　　　　　　　　　　　　

常務取締役　中村 克己さん　／　技術管理部　藤本 芽久美さん

「業界 PR イベント」の準

備やスピーチという経験を

通じて、社会人として働く

自分に自信が持てるように

なりました。今後は、現場

で必要な専門知識を習得

し、より技術者のサポート

をしていきます。

▲左：中村常務　中央：塩野社長　右：藤本さん
　若手社員を積極的に採用したいと意気込んでい
　ます。

▲「業界 PR イベント」で藤本さんがスピーチして
　いる様子。

▲「個社課題別出張研修」では、事前に社員アンケー
　トをとり、フィッシュボーンチャートにまとめ
　てから研修に挑みました。

▲「業界 PR イベント」のブースの様子。

定着率を向上させ、

次の世代につなげて

いきたい

　東京機工土木株式会社は 1952 年に

設立。先代は各種団体の要職を歴任し、

建設業界に貢献してきました。2012 年

には 3 代目の入江社長が旭日双光章を

受勲。積み重ねてきた信頼を裏切るこ

となく、創業 70 周年に向け歩み続け

ています。

　ここ数年は、若手の人材を採用して

も短期間で退職するケースが相次いで

おり、問題意識を抱えていました。「事

業継承の観点からも、年齢の『逆ピラ

ミッド型』を避けたい。定着率をあげ

るためにどうすればよいか、改善の方

法を探していた。」と塩野社長。就業

規則の改定は行っていましたがそれだ

けでは課題の解決にならないと感じて

いた時に、団体別採用力スパイラル

アップ事業を知りました。より働きや

すい職場環境を整えることができた

り、社員研修を実施することで定着率

向上の改善策が見いだせたりするので

はないかと考え、この事業への参加を

決めました。

▲ 藤本さん
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東信工業株式会社
■所在地／足立区青井 3-12-10

■URL ／ http://www.t-kk.jp/

■設立年／ 1967 年 ■従業員数／ 39 名

社全体で取り組んでいこうと考え、団

体別採用力スパイラルアップ事業に参

加を決めました。

TOSHIN STYLE の確立で、

結果を出していく

　東信工業株式会社では、持続可能な

建設現場の運営のため、「TOSHIN 

STYLE」という独自の取組に着手。今

年度、この事業をきっかけにスタート

したプロジェクトです。数年前から新

卒の施工管理職向けに運用していた

「教育プログラム」に、今年度より「プ

ロジェクト制」「はたらきかた改革」

の２つを加え、「TOSHIN STYLE」の３

本柱として、対外的にも健全な企業運

営を目指していることをアピールでき

るよう、取組を開始しました。

　「教育プログラム」は、計画的な社

員教育を目指しており、今年度は新た

に中途採用向けも完成しました。来年

度から、総務や工事サポートグループ

の事務系新卒者に対する「教育プログ

ラム」も稼働します。

　「プロジェクト制」は、４～５名の

チーム編成になっており、それぞれの

業務を分担し効率よく作業を進めてい

ます。本格的な稼働には、部課長といっ

た管理職の意識を変えていくことが重

要です。そこで指示を出す管理職の意

識改革を促すために、「個社課題別出

張研修」では職場マネジメント研修を

受講しました。「若年層や女性技術者

の採用を継続して強化していく。来年

度の４月より７名の入社が決まってい

るので、研修の学びを活かしてほし

い。」と山口社長は言います。

　「TOSHIN STYLE」を成功させるため

には、評価制度の見直しも大きな課題

です。「教育・育成体制整備コンサル

ティング」で、「プロジェクト制」ご

との目標と評価を設定できないか、ア

ドバイスを受けました。個人の主観や

考え方に捉われない評価制度や教育制

度の構築を目指し、引き続き整備を進

めます。

有給休暇の取得率を

100％にする

　「TOSHIN STYLE」３つめの柱「はた

らきかた改革」は、所定外労働時間削

減や有給休暇取得促進に関する取組で

す。有給休暇については、取得予定日

を会社カレンダーに入れるなど対策を

講じていますが、「まだ、有給休暇の

取得率は 75％。それを 100％まで引き

上げたい。」と山口社長。

　今年度より取り組んだ「プロジェク

ト制」を軌道に乗せることで、さらな

る働き方の改善が見込まれます。「今

までは個人負担が強く、有給休暇の取

得や所定外労働時間の削減は現実的で

はありませんでした。このチームの編

成は、メンバーの年齢層や経験年数も

バランスよく配置されており、メン

バー間のコミュニケーションも活発に

なりました。現場作業以外の書類業務

なども可視化されているので、事前に

調整さえしていれば問題なく有給休暇

を取得できます。」と技術者の甲田さ

ん。今までは考えられなかった繁忙期

の有給休暇取得も可能になったといい

ます。「もちろん、有給休暇を取得す

ることに抵抗のある社員もいます。そ

の際には、コンサルティングでご指導

を受けた資格取得のための勉強に充て

るといった提案をするなど、視点を変

えたアドバイスをするようにしていま

す。」

女性用の設備は万全！

入社を心待ちにしています

　山口社長が参加した「女性活躍推進

セミナー」では、「『特別なことをする

必要はない』という言葉が印象に残っ

ている」といいます。「男性から見ると、

女性への配慮が必要だと考えてしまい

ます。しかし、本当はその従業員から

『こうしてほしい』という意見が言え

る環境を作ることの方に重きを置くべ

きだと学び、感銘を受けました。」

　女性技術職の活用の取組では、女性

に対して「何かをしてあげないと」と

いう感覚になりがちです。その感覚を

変えていかないと、仕事で対等に話が

できなくなる可能性があります。

　東信工業株式会社では、女性を受け

入れるための環境整備は万全です。本

社では、女性用の更衣室・休憩室・シャ

ワー室を完備していますが、現場では、

詰所や現場事務所を確保できないこと

があるため、事務所カー「移動ホーム」

を用意し、トイレや休憩室の代わりと

なる空間を車内に設けました。「職場

環境は快適になりました。男性の多い

職場なので、女性だけの空間があると

ホッとします。」と伊藤さん。

　来年度には、新卒として初めての女

性技術者が入社します。「現場の部課

長も、新しい価値観を自身に取込み、

仕事に取組んでほしいと思っていま

す。」と山口社長は期待を寄せていま

す。

トライ＆エラーを繰り返し、

従業員が働きやすい環境を

作っていく

　山口社長は、この事業で参加した

様々なコンサルティングで得たこと

を、これからの企業運営に活かしてい

く考えを示しています。「TOSHIN 

STYLE」の確立といった明確な目的が

あるからこそ、ベテラン社員の意識改

革や若手社員の教育、所定外労働時間

の削減や有給休暇の 100％取得など、

今できることに取組んでいます。

　採用活動に関しては、求人サイトへ

の掲載を始めたところ、様々なバック

グラウンドを持つ社員の入社も増えて

きました。来年度には 7 名の新卒入社

が決まり、新しい若者が増えることを

楽しみにしています。今後もトライ＆

エラーを繰り返しながら、経営理念に

ある「一歩先を見つめ挑戦し、且つ行

動すること」を実践していきます。

　　　　　　　

▲ 左：甲田さん　中央：山口社長　右：伊藤さんお話を伺った方：代表取締役　山口 裕央さん 　　　　　　　　　　　　　  
企画管理部　伊藤 奈美さん　／　工事部　甲田 悠介さん

「プロジェクト制」では、工程

に人数をかけるため、余裕が生

まれます。当社は現場の地域住

民への広報活動を重視している

のですが、現場作業以外だけで

なく、そこまで視野を広げられ

ます。早くすべての現場で確立

させたいですね。

▲女性用の更衣室・休憩室・シャワー室が誕生し、
　職場環境はより快適になっています。

▲「業界 PR イベント」の自社ブースの様子。

▲女性の技術者にいきいきと働いてほしいと願っ
　ています。

▲キャンピングカーを改装した「移動ホーム」内
　で打ち合わせをする様子。

一歩先を見つめ挑戦し、

持続可能な組織運営に

していきたい

　東信工業株式会社は 1967 年に設立。

パイプライン事業とコンクリート構造

物の再生・長寿命化事業を中心に事業

展開をしています。独自の特許技術を

はじめ大学との共同研究を行い、職人

が培ってきた技術力を最先端テクノロ

ジーの技術革新によって継承・発展で

きるよう、日々研究を進めています。

そのほかにも、地域と海の清掃活動や

SDGs への取組など、循環社会に貢献

していく活動にも取組んでいます。

　今、東信工業株式会社は転換期を迎

えています。2 大ミッションは、好調

な業績を伸ばし続けること、効率化を

図るために最先端技術を導入するこ

と。その実現のために採用を強化した

い想いがありました。「将来を見据え

た時、売上の拡大と共に、会社組織を

整え、新しい方を迎える体制づくりを

行いたい。」と山口社長は言います。

そんな中、（一社）東京都中小建設業

協会より案内があり、この機会に働き

方改革や女性活躍推進にも取り組み、

結果として採用につながるように、会

▲ 左：甲田さん　中央：山口社長　右：伊藤さん
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　活躍している若手社員の「リアルな声」をピックアップ。「土木職」「建築・施工管理職」「女性技術者」の 3 つ

の軸で動画を制作。現場作業の様子や、働く方の雰囲気がダイレクトに伝わります。

　その他にも、大手ゼネコンや設計事務所、ハウスメーカーと「中小建設

会社」の違いや建設業界の理解が深まる動画コンテンツも制作。建設業界

のことをわかりやすく伝えるコンテンツを掲載しています。

東京都中小建設業協会とは？

東京都中小建設業協会のご案内

　東京都中小建設業協会は、都内の中小建設業者をもって組織し、中小建設業者を技術的及び社会的に向

上させることを目的とした団体です。

協会としての活動は以下の通りです。

　●  公共事業予算確保や制度改正等に関する要望

　●  協定に基づく防災活動

　●  会員企業への各種情報提供

　●  経営改善及び技術の向上のための講習会や研修会の開催

　●  合同企業説明会やインターンシップ開催による入職促進

　●  協会主催の新人研修による育成事業

　近年、建設業界における働き方改革と生産性の向上を目指し、東京都独自の問題を踏まえながら各種要

望活動を行っています。また、有事の際に地域の守り手としての役割を果たすべく、協会として防災体制

の強化に注力しています。

公式チャンネル開設 Start our “YouTube” channel !

About our association “TOCHUKEN” ...

動画は
こちら

YouTube
都中建公式

株式会社松下産業
■所在地／文京区本郷 1-34-4

■URL ／ http://www.mats.co.jp/
■設立年／ 1959 年 ■従業員数／ 232 名

▲ 左：松下社長　右：齋藤さん

松下産業では、社員とその家族の
声をもとに、安心して生活できる
よう、会社としてできる限りのサ
ポートをしたいと考えています。

▲「『女性だから』と特別な配慮をするわけで
　はなく、個人と向き合うことが大切。」と
　松下社長。

お話を伺った方：代表取締役社長　松下 和正　さん
ヒューマンリソースセンター長　キャリアコンサルタント　齋藤 朋子　さん

　株式会社松下産業は 1959 年に創業。2013 年にヒューマンリソー

スセンター（以下、HRC）を立上げ、従業員が働きやすい環境づく

りに積極的に取組み、2012 年・2014 年には「文京区ワーク・ライフ・

バランス推進企業」の認定を受けるなど、（一社）東京都中小建設業

協会の中で「女性活躍推進」を牽引する存在となっています。

　本事業では、「個社課題別出張研修」の「部下育成のためのコミュ

ニケーションセミナー」を受講。「このセミナーは、普段研修対象と

ならない社長以下役員、部長クラスも参加。心理学に基づいた研修で、

とても好評でした。」と松下社長。

　女性技術者を採用したきっかけは、松下社長が海上自衛隊 P-3C 哨戒機の体験搭

乗に参加した時、キャプテンが女性だったこと。「冷静に判断し男性隊員をまとめ

ていた。その時、女性はどの仕事、現場でも活躍できると確信しました。」その後、

2013 年に女性技術者を採用し、現在も第一線で活躍しています。入社当初は、所

長や上司にあたる男性社員からの戸惑いの声が多かったといいます。その男性社員

たちを対象にアンケートを実施すると「『女性だから』という先入観があったが、

一緒に仕事をすると男性と大して変わらなかった」「セクハラなどの特別な知識が

必要かと思ったが、常識的な上司と部下との信頼関係を築くことで問題はなかった」

という声がありました。結果として、特に大きな問題にならなかったのです。

　現在、現場勤務の技術者は 12 名、そのうちの 1 人が妊娠・出産・子育てといっ

た次のライフステージに進んでいます。現場への復職のタイミングや仕事のやり方

についてなど、HRC と連携しながら女性活躍推進の先駆者として働き続けてほし

いと期待しています。

　人生 100 年時代。定年退職後に向けて、ファイナンシャルプランの検討、介護

問題や自身の怪我や病気などアクシデントへの知識と備えが求められる時代です。

株式会社松下産業では、確定拠出年金や GLTD（団体長期障害所得補償保険）といっ

た福利厚生を導入。これは、従業員の家族からの要望に応える形で制度が誕生しま

した。これからますます働き方は多様化し、同時に従業員が会社に求めるものも変

わってくるでしょう。HRC は個々のニーズに応え、従業員とその家族が安心して

生活できるようにサポートしています。

　また、従業員が身体や精神に障がいを持つことになっても、働き続けられるよう

制度を整えています。「多様な価値観との共存を図る」という企業理念を体現すべく、

多様な働き方を推し進める方法を日々模索しています。「これからも様々なケース

が発生するかもしれませんが、しなやかに対応したいと考えています。」と齋藤さ

んが熱意を込めて語ってくれました。

▲「HRC の取組は、最終的に会社の利益に貢
　献できるように意識しています。」と齋藤
　さん。

「女性だから」と構えず、
職場の仲間として信頼関係を築く

ひとりひとりの「ライフデザイン」に寄り添いたい

株式会社松下産業の松下和正社長と
本事業の「女性活躍及び若年者の定着支援セミナー」で講師としてご登壇いただいた、
齋藤朋子ヒューマンソースセンター長のスペシャルインタビュー




