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大学卒業後、株式会社マルハンに入社。営業部門でマネージャー、店長、エリ

ア長を13年間経験後に人事部へ異動。人事部責任者、人材開発部責任者、

人事本部長として人事戦略、組織開発戦略を担う。現在は、人事・総務法務・

調達建設の管掌として幅広い領域を担う。またグループ会社の株式会社

Turquoise代表取締役としてアクアポニックス事業にも着手。また日本で

は珍しい選択型退職金制度の支援を行う遊技関連企業年金基金の理事長

を務めている。
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教育事業、採用・就職支援事業の責任者を経て現職。企業の採用・育成課題

を知る立場から、当社の企業向け教育研修を監修するほか、一般企業、金融

機関、経営者クラブなどで、若手から管理職層までの社員育成の手法やキャ

リア形成等についての講演を行っている。昨今では管理職のリーダーシップ

やコミュニケーションスキルをテーマに、雑誌『プレジデント』(2023年)、J-

CASTニュース(2024年)、ほか人事メディアからの取材も多数実績あり。
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人財の多様化が進む中、企業はどのように制度や環境を整え、それぞれの人が活躍できる場を作っていくべきで

しょうか。

清水建設株式会社は「ダイバーシティ推進室」を2009年に設立し、女性や外国籍社員、障がい者などの活躍支援に

注力し、多様な人財が持つ力を引き出す環境づくりを進めてきました。

同社のダイバーシティや女性活躍推進の取り組み、これからの方向性について、清水建設株式会社 コーポレート企

画室 DE&I推進部の西岡 真帆氏に、『HRドクター』を運営する株式会社ジェイック 執行役員 東宮が、お話を伺いま

した（以下敬称略）。

はじめに

女性活躍推進への挑戦と現場からの声

「 ダ イバーシティ推進室 」設立の経緯

東宮 御社では、2009年に多様な人財の活躍を促進するため「ダイバーシティ推進室」を設立されたと伺いました。

設立の経緯や背景を教えてください。

西岡 当社は、これまで主に国内での建設事業を手がけてきましたが、2010〜2020年の長期ビジョンを策定する

中で、新規事業を含めた事業拡大やグローバル展開も視野に入れることになりました。

グローバルも含めた事業拡大を進める場合、より一層多様な人財が活躍できる環境づくりが重要になります。こうし

た流れから、人事部内に「ダイバーシティ推進室」が設立され、まずは「女性」「外国籍社員」「障がい者」の活躍推進か

ら始めることになりました。



私は当時、土木系総合職として事業部門で働いていたのですが、社内で開催された「女性活躍推進フォーラム」での

登壇をきっかけに、2014年に経営企画部へ異動、その翌年に人事部ダイバーシティ推進室長に着任しました。

当時、私にはダイバーシティ推進室長は務まらないと思っていました。また、正直なところ「女性活躍」という言葉に

も違和感を覚えていて、「女性活躍を推進されなくても、すでに自分なりに現場でがんばってきたのに…」とも感じ

ていました。

しかし「女性技術者として実績を残してきたからこそ、女性活躍の場を作れるはずだ」という言葉で覚悟を決め、思

い切って引き受けることにしました。

女性活躍推進のハードルを超え 、さまざまな施策を実施

東宮 建設業界という事情やカルチャーの中で、女性活躍の推進にはさまざまなハードルもあったと思います。西岡

様が現場で働いていた頃は、どのような課題に直面しましたか？

西岡 建設工事現場では圧倒的に男性が多く働いているため、お手洗いやロッカーは男性用のみなど、男性しかい

ないことが前提の文化やルールがありました。その環境に女性の私が入ったことで、周囲も戸惑いを感じていたと

思います。

特に印象的だったのは、私が生理で体調が悪化し、現場で倒れてしまったときのことです。そのときに初めて上司は

生理休暇があることを知ったそうで、女性のための制度がほとんど浸透していないことを痛感しました。

一方で、男性社員は女性社員に対してとても優しく接してくれました。特に力仕事などは男性社員から「女性にそん

なことをさせられない！」と止められるケースもありました。その気遣いはありがたいのですが、女性社員も「現場で

活躍したいから入社している」という側面もあります。



たとえ能力とやる気があっても、然るべきチャンスを与えられなければ成長や昇進がしにくいという現実もありまし

た。

このように、どうしても女性が浮いてしまう環境もありましたが、違和感をなくしていけるように工夫しながら働い

てきたつもりです。

それから何年も経って、ダイバーシティ推進室に異動し、現場の女性社員から相談を受ける機会があったのですが、

内容が当時とほとんど変わっていないことを知り、残念に思いました。この状況を変えていきたいという思いが、今

も私のモチベーションになっています。

西岡 まずは、社内への広報活動に着手しました。それまで社内では「ダイバーシティ」という言葉があまり浸透して

おらず、私自身も、ダイバーシティ推進室の存在を知らなかったほどです。

社内のイントラネットや新しく作ったコーポレートサイトにダイバーシティに関する情報を多く掲載し、ダイバーシティ

という言葉や取り組みに触れてもらう機会を増やしました。

また、女性技術者がダイバーシティ推進室長に就任したということが珍しかったこともあり、外部からも多くの取材

依頼をいただいたので、それらをできるだけ引き受けて認知を広げていきました。

管理職向けには、男性が多い職場環境で働いてきた経験を生かし、いくつかの施策を実施しました。

東宮 現場での経験や思いが今の活動に生かされているのですね。2015年の着任以来、どのような施策に取り組

んできたのでしょうか。



具体的には、部下の育児支援や育成などに積極的に取り組み、働きやすい職場づくりを推進していることを評価す

る「イクボスアワード」や、その学びを深める「イクボスセミナー」を行いました。セミナーは現在も「インクルーシブリー

ダー研修」に名称を変更して継続しています。

また、外国籍社員向けには宿泊型研修を実施し、日本籍社員との深いコミュニケーションの促進を図るようにしまし

た。

ダイバーシティ推進を通じて伝えてきたこと

東宮 ダイバーシティ推進施策を通じて、一貫して大切にされてきたことはありますか？

西岡 傾聴の大切さを伝えることです。そもそも男性同士、女性同士だったとしても、同じような考え方や価値観を

持っているとは限りません。一人ひとりの価値観は異なること、だからこそお互いについて聞き、知ることがいかに

重要かを、さまざまなセミナーや研修などで取り上げてきました。

「みんな同じではない」と理解することは、ダイバーシティ・エクイティ＆インクルージョン（以下、DE＆I）の基本だと

思っています。

東宮 さまざまな施策を積極的に推進する中で、社内からはどのようなサポートがありましたか？



東宮 経営層の協力はとても重要ですね。現場の社員は日々の仕事に集中しているからこそ、中長期な計画や会社

の掲げるビジョンとの間にギャップが生じることがあります。こうしたズレを経営層が認識し、会社のビジョンやメッ

セージを発信し続けることは、現場にも大きな影響を与えるのではないでしょうか。

西岡 現・代表取締役会長の宮本（洋一氏）は、社長時代から全面的にサポートしてくれています。トップが後押しして

くれているおかげで、前例がないような施策でも挑戦することができました。

また、現・代表取締役社長の井上（和幸氏）も、男性の育児休職取得推進に力を入れており、対象者に直筆で署名入り

の手紙を送るなどして、取り組みを支えてくれています。

さらに、ダイバーシティ関連のイベントや新年の挨拶、入社式などには、会長・社長をはじめとする役員が必ず参加し、

ダイバーシティ推進の重要性を発信してきました。宮本も井上も、ダイバーシティを経営課題として真剣に捉え、自ら

動いてくれるので、とても心強いと思っています。

女性活躍推進における周囲の声

東宮 女性活躍の施策を進める中で、会社にどのような変化が生まれましたか？またその過程で、周囲からはどん

な反応があったのでしょうか。

西岡 周囲からは、様々な反応がありました。例えば、女性管理職数の目標値を決めた際には、「女性に下駄を履かせ

るのか」と賛否が分かれました。しかし、男性が「これまで下駄を履いてこなかった」と言い切れるでしょうか。

従来のキャリアパスや常識にとらわれずに、社員それぞれの実力や希望を尊重できる仕組みを目指しました。その結

果、個々の個性や価値観を生かして働くことの大切さが、社内でより一層認識されるようになったと思います。



また現在は、新入社員の約3割が女性です。入社時点から女性の役員や部長、課長がいるため「自分も将来はあのポ

ジションを目指せるかもしれない」と思えるようになったことは、大きな変化だと考えています。

西岡 1泊2日の社内研修を実施したときのことも印象に残っています。当社では定期的に自社の研修センターで泊

まりがけの研修を実施しているのですが、小さい子どもがいる女性は参加しにくいという課題がありました。

土木関連の見積もり研修の開催が決まったとき、子どものいる女性社員から「なぜ1泊2日の研修を実施するのです

か。私は、本当は研修に参加したいのに、子どもがいるから出席できません。何とかできないでしょうか」と意見をも

らいました。

そこで思いついたのが、子どもも一緒に現地に連れて行ける体制を整えることです。研修センターには食堂や小部

屋、入浴施設などが揃っています。そこにベビーシッターを呼べば、子連れでの研修参加が実現できるのではないか

と考えました。最初は「前例がないから難しい」という意見も多かったのですが、ひとつずつ問題を解決して実現しま

した。

その結果、受講を希望する社員が全員参加できたことはもちろん、研修施設に子どもがいることで、仕事中には見ら

れない社員の一面が垣間見え、コミュニケーション面で副次的な効果も見られました。非常に大変でしたが、実施し

てよかったと思える施策です。



東宮 御社が2022年度から始めた「シン・ダイバーシティ活動」について教えてください。

西岡 「シン・ダイバーシティ活動」を始めたきっかけは、会長の宮本からの言葉です。これまでダイバーシティ推進に

取り組んできたものの、活動の広がりに伴い「女性活躍の取り組みが薄れているのではないか」との意見をもらいま

した。

これを受け、会長自らが全国の支店を周り、ジェンダーギャップを解消することをテーマに「シン・ダイバーシティ活

動」を行うことになりました。会長自らがDE&Iのテーマで全国を回ることはなかったないので、各支店では大きな

話題になりました。

会長とともに、シン・ダイバーシティ活動をする中で、支店の社員は「本社の社員は何かと注目されていて、ダイバー

シティ推進の対象者だけれど、自分たちはそうではない」と感じていたことに気づきました。

しかし、会長と直接話すことで、本社の社員だけではなく自分たちもしっかり見てもらえていることが伝わったのか、

「会社が本気なら、自分もダイバーシティについてしっかり考えよう」という気持ちを持ってくれました。

また、女性社員が自らのキャリアについて考える機会にもなり、「今まで自分は期待されていないと思っていたけれ

ど、会社に貢献できるようになりたいと思った」との声もありました。

ジェンダーギャップ解消を目指す
「シン・ダイバーシティ」活動

「 シ ン ・ ダ イバーシティ 」活動とは



一方で、なかなか解決しない課題もあります。それは、女性社員が管理職に魅力を感じていないということです。彼

女たちに「どんな管理職になりたいのか」を聞いたところ、現在の管理職が感じている魅力と、彼女たちが思う管理

職の魅力が異なるとわかりました。

具体的には、現在の管理職は「権限が大きくなること」「給与が上がること」などに魅力を感じていますが、彼女たち

が理想としているのは「チームワークの良い組織を作れること」「話しかけやすく温かみのある上司でいられること」

などでした。

また、管理職を魅力的に感じない一番の理由が「責任が重く、長時間労働を強いられるのではないか」ということで

した。家庭を顧みずに仕事をしなければならないのなら、管理職にはなりたくないという意見が多くありました。

今後は、現在の管理職に、女性社員が思う「理想の管理職」と、今の管理職が思う「理想の管理職」のギャップを認識

してもらい、彼女たちが「なりたい」と思えるような管理職を増やし、働き方改革と女性活躍推進を両輪で進めてい

こうとしています。

「シン・ダイバーシティ活動」を始めてから3年が経ち、大きな変化を感じているので、これからも注力していきたいで

す。

東宮 御社では女性管理職の比率を2025年度は5%以上、2030年度は10%にする目標を掲げているとのこと。

現時点での進捗を教えていただけますか？

西岡 女性管理職比率は、2024年度時点で4.9%に達しました。よって、2025年度の5%という目標は達成でき

る見込みです。また、2030年度の目標を見直す必要性も感じています。

今回、女性管理職比率の目標を設定したことで、計画的に女性管理職の登用を進めようとする意識が生まれました。

現在は管理職の比率のみ目標を掲げていますが、今後は、役員における女性の比率や部長職における女性の比率な

ど、目標を細かく設定することも重要ではないかと考えています。



障がい者向け現場見学会を実施 、各種制度も拡充

東宮 御社は、外国籍社員や障がい者など女性活躍推進以外のダイバーシティ活動にも注力されています。最近で

はどのような施策に取り組まれましたか？

西岡 まず障がい者関連では、障がいのある社員向けの現場見学会を実施しました。当社の障がいのある社員の定

着率は比較的高く、彼らが仕事のやりがいを感じながら長く働けるような環境づくりを意識しています。

彼らは基本的に本社や支店などの内勤部署に配属されることが多いのですが、実は以前から「私は車椅子だけれど、

せっかく清水建設に入社したのだから現場での作業風景を見てみたいです」といった声がありました。

そこで、2023年に北陸支店の工事長に協力してもらい、障がいのある社員を対象とした現場見学会を開催しまし

た。参加者からも好評で、実施してみてよかったと思います。

西岡 また全社向けには、ワークライフバランスの実現に寄与する制度を拡充しています。具体的には、2023年に

「ライフサポート休職」を新設しました。

これは社員のライフイベントの中で、育児や介護、傷病・自己都合休職にあてはまらない事情により、一定期間、仕事

を離れることを希望した場合に利用できる制度です。

ライフサポート休職を利用すれば、不妊治療やパートナーの海外赴任などの理由でも、まとまった休みを取得できま

す。併せて不妊治療の際には、月2万円まで支援金を支給する制度もあります。新設した制度をしっかりと活用して

もらえるよう、申請や手続きの整備も同時に進めた結果、想定よりも多くの社員に活用されています。



また、子どもの誕生後8週間以内に最大4週間、2回まで分割して有給休暇を取得できる「パタニティ休業制度」とい

う男性社員向けの制度や、出張の際に子どもを連れていき、仕事中のベビーシッター代を会社が負担する制度も設

けています。

人それぞれ大事にしたいことは異なります。その人にとって大事な理由で一定期間会社を休む必要があったときに、

安心して会社に戻ってこられる仕組みを作ることが、重要だと思います。全員が必ずしも戻ってこないといけないわ

けではありませんが、選択肢を増やすことはこれからも意識していきたいポイントです。

これからの人材育成と意識改革

ダイバーシティや女性活躍を推進する上で必要なこと

東宮 ダイバーシティや女性活躍を推進し、会社がさらに成長していくためには、管理職や当事者の女性、そして社

員に必要なマインドセットやスキルがあると思います。それぞれに求められるものを教えてください。

西岡 DE＆Iは一人ひとりが当事者であり、それぞれ異なる価値観を持っているからこそ、理解のための対話が不可

欠です。相手を知り、リスペクトの気持ちを持って、関係性を築こうとするマインドセットが大切ではないでしょうか。

一方で、企業で働く社員としては、期待されている役割を果たすことも大事になります。どんな事情があっても、責

任を果たそうとする姿勢は全員に求められるものだと考えています。

私がこれから取り組みたいのは、男性の育児休業に関する仕組みづくりです。具体的には、男性と女性の育児休業

期間を同じ長さにすることを目指しています。現在、男性の育休取得率は80%を超えでいますが、平均取得期間は

29日間と1ヶ月に満たないのが現状です。
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年6月より人事部にてダイバーシティ推進に携わる。2023年4月より現職。日本建設業連合会「け
んせつ小町委員会」幹事長。元祖「けんせつ小町」として、建設業界における女性活躍推進に取組ん
でいる。

株式会社ジェイック 執行役員
株式会社Kakedas 代表取締役社長
東宮 美樹氏

1997年筑波大学を卒業。食品会社や人材派遣会社などを経て、ジェイックに入社。新人～次世代
リーダー・管理職までコミュニケーション改善や主体性発揮、エンゲージメント強化の研修、また、自
身の経験も踏まえた女性活躍やキャリア研修、イクボス育成などを得意とする。2019年にジェイッ
ク取締役、キャリア面談プラットフォームを提供する株式会社Kakedas取締役に2023年に就任、
2025年よりKakedas代表取締役社長。

しかし、女性は育児のために長期間仕事を離れることが多く、復職後に自分に対する自信を失ったり、復職後の生活

に苦労してキャリアを断念したりするケースが少なくありません。

男性も女性と同じ期間育児休業を取得するようになれば、育児休業期間が男女で平等になり、管理職や周囲からの

対象者への理解もより深まると考えています。

実際、若手の男性社員からは「育休期間が短いと夫婦間でキャリアのバランスが取れず、良くない」との声も聞きま

す。男性が長期間の育休を取得することで、女性の復職が早まるケースもあるかもしれません。

今後は、男性が女性と同じように育休を取得するのが当たり前になることを目指したていきたいです。

東宮 今回のお話を聞いて、現場の声を受け止めてから行動するまでのスピードに驚きました。考えすぎて動けなく

なるのではなく、まずは試してみることで新しい景色が見えるという考え方に深く共感しています。過程では多くの

苦労や試練があったと思いますが、その姿勢が今の成果に繋がっているのだと感じました。

本日は貴重なお話をいただき、ありがとうございました！



発行元

株式会社ジェ イ ック

設立 ： 1991年3月

資本金 ： 2億6,205万円（2024年7月末現在）

社員数 ：229名（2024年1月末時点）

取引先 ： 104,617社（202４年５月末時点）

教育研修

リーダーシップ＆コミュニケーション、

ヒューマンスキル分野を中心とした

個別研修、公開セミナー

「7つの習慣®」「原田メソッド®」

「デール・カーネギー・トレーニング」

「OSP」「リーダーカレッジ（管理職兼職）」

「エースカレッジ（若手研修）」

「新入社員研修 」など

採用支援

新卒及び

若年層の採用支援

・若手採用支援「就職カレッジ®」

・新卒採用支援「新卒カレッジ®」

・新卒ダイレクトリクルーティング

「Future Finder®」

・各種採用イベント

Mission

可能性を羽ばたかせる

Vision

強みが輝く世界をつくる

※2024年1月時点



「人 」と 「組織」の課題を採用と教育 、 ２つの方法で解決します。

サービス一覧

就職カレッジ®

研修を受けた約18人の若者を無料

で面接できる【集団面接会】！

HCi-AS

ストレス耐性から活躍可能性まで

丸裸にする！短時間＆Web上で

実現できる【適性検査】

新卒カレッジ®

大学連携／約20人の学生と

出会える【集団面接会】に無料

参加できる！

Future Finder®

手間をかけずに、自社での活躍可

能性が高い学生とだけ会える新卒

ダイレクトリクルーティング

MARCO POLO®

“わが社で活躍可能性の高い人財”を

ピタッと見抜ける【適正検査】

若手特化型
オンライン研修プログラム

「新人・若手になって欲しい6つ

のモデル」を実現する若手特化型

オンライン研修プログラム

プレゼンテーション・
トレーニング

【人を動かす】あらゆるプレゼン

テーションがうまくいく

ストレングス・
ファインダー® 研修

【公開セミナー】強みを生かして

成果を出す！「ストレングス・

ファインダー®」1DAY研修

７つの習慣® 研修

【公開セミナー】リーダーの原理

原則「７つの習慣®」２日間研修

新入社員研修

アフターコロナ時代のコミュニ

ケーション強化にフォーカスした

新入社員研修。AIやプロによる

1on1が付き、1年間サポート

リーダーシップ＆
コミュニケーション研修

【人を動かす】リーダーシップ＆

コミュニケーション研修

JAICリーダーカレッジ

周囲をリードして結果を出し続

ける！次世代リーダー・幹部を

育てる継続教育プログラム

原田メソッド® 研修

「目標達成」と「人間力」を同時

に高める「原田メソッド®」研修

営業研修「営業の真実」

営業部隊の能力不足を解決！

「提案営業」を実現する営業ト

レーニング

Kakedas

約2,000人の国家資格キャリア

コンサルタントによるキャリア

相談プラットフォーム

https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/midcareer_recruting_saiyo_college
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/newgrad_recruting_at_hcias
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/newgrad_recruting_shinsotsu_college
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/joboffer-consent/newgrad_recruting_futurefinder
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/selection/newgrad_recruting_at_marcopolo
https://www.hr-doctor.com/service/education/know-how/newcomer_training_wakate_set
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_hip
https://www.hr-doctor.com/service/management/management_sf
https://www.hr-doctor.com/service/management/org-climate/management_7habits
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_dcc
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/manager_training_leadercollege
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_harada
https://www.hr-doctor.com/service/education/sales/management_sales4
https://www.hr-doctor.com/lp/edu/kakedas/


働きがいのある会社

Grate Place To Work® Instituteが運営する「働きがいのある会

社」ランキングは、世界約60カ国で「働きがい」に関する調査・

分析を行い、一定の水準に達していると認められた会社や組織を

発表するランキングです。ジェイックでは2017年の初エントリー

から8年連続でベストカンパニーに選出されています。

日本ＨＲチャレンジ大賞

“イノベーション賞””奨励賞”

「日本HRチャレンジ大賞」（主催：日本HRチャレンジ大賞実行委

員会、後援：厚生労働省、株式会社東洋経済新報社、株式会社ビジ

ネスパブリッシング、ProFuture 株式会社）は、“人材領域の果敢な

チャレンジが日本社会を元気にする”をキャッチフレーズに、人材

（HR）領域で優れた新しい取り組みを積極的に行っている企業を表

彰するものです。ジェイックは社会性の高い独自サービスの開発を

通じて、過去３回のイノベーション賞、奨励賞を受賞しています。

お問い合わせ

株式会社ジェイック

教育事業部 社員研修事務局

テレワーク体制となっておりますので、電話でのお問い合わせは、

折返しの対応とさせていただくことが多くなります。予めご了承ください。

kenshu@jaic-g.com

mailto:kenshu@jaic-g.com
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