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１．はじめに

先日、全国の施工業者の勉強会に参加し、各企業が共通の悩みを持っていることが判明した。

企業の高齢化である。勉強会で同じグループとなった企業は、50代が多く、下は35歳くらいまで、

という構成であった。私は今年30なので、珍しい部類になるのかもしれない。

業界が高齢化したことで、さらに新卒の定着率が低下する負のフィードバックが生じている。

「先輩や上司の仕事を”見て”成長する」社員教育は、もう限界に来ている。そもそも収益率の悪

化により、現状では新入社員や若手は見て学ぶ余裕がない。社員教育について、試行錯誤の取組

みが始まっており、幾つかの例を紹介する。

２．若手が育たない？

勉強会ではグループディスカッションが行われ、グループのテーマは各グループで決めること

になっていた。私のグループでは、「収益率の低下を改善するにはどうすればよいか？」「評価点

向上のためのよい方法はないか？」とともに「若手の育成についていい方法はないか？」という

案が出された。発注者の意図を汲み取れないことや、上手くコミュニケーションをとれないケー

スが多くなっているという。特に若手にその傾向が強いらしい。さらに、各社ともに新卒の社員

が定着しない悩みを共通していることが判明した。仕事を覚えることができず、あるいは突然出

社しなくなり、そのまま辞めるケースが多発している。これは一企業だけの特殊なケースではな

く、グループ内で共通した悩みであった。

後進の若手が育たず（かつ入社しても定着せず）、土木業界は確実に高齢化している。現在の

現役世代が活躍できるうちは良いが、このままでは数十年後に土木業界は絶滅の危機を迎える。

技術伝承の必要性も重要であるが、その前に伝承する相手を確保するところからスタートしなけ

ればならない現状を目の当たりにした。

３．昔の若者と今の若者は違うのか？

グループディスカッションで、若手社員（特に新卒1～2年目）の扱いは非常に難しいという意

見が出た。彼らは、自分探しをしておりイメージに合わないと言ってすぐに辞めてしまうし、メ

ンタル的に弱いのでちょっと説教すると突然出社しなくなってしまう、と言う。そして「世代の

差」で片付けられてしまいそうになる。ただし、昔の若者を育てた人も、同じように世代の差は

感じていたはずである。問題の本質は、単に世代の差だけではない。

４．プレッシャーの増加と捌け口の減少

今と昔の仕事環境の違いは、若手の参入を阻んでいると思われる。ある経営者は、「今の現場

は収益率が低下している。昔は生コン車を1台余らせてしまっても、他の現場で取り返せた。コ

スト管理を徹底しても赤字になるかもしれない今では、そんなことは有り得ない。」と話してい
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た。このような環境ではプレッシャーも大きく、耐えられる人間は限られる。

ある程度の経験があれば、乗り切れるかもしれない。ただし、若手には経験を積むために学ぶ

ことも難しくなっているとのことだ。コスト削減により、余計な人材はかけられない。したがっ

て、若手にも一定量の仕事をこなす事が求められる。ただし、仕事量が増加したために、自分で

できる仕事に精一杯になっている。上司は、別の仕事をしている。結果的に上司の仕事を見る機

会が減少し、これまでの「やり方を見て学ぶ」方法はできなくなった。そんな中、ある日突然、

これまで上司がやっていた仕事をするように命じられる。このような環境に耐えられる人間は、

ますます限られてくる。

さらに、プレッシャーの捌け口が減少したことも追い討ちをかけている。同期が減ったため、

横のつながりが築きにくくなり、悩みを相談する相手や愚痴を言い合う仲間が近くにいない。酒

の力を借りて発散する場を持つ時間的な余裕も少なくなった。プレッシャーは溜まりやすい環境

になった。

これらの環境に耐えられる人が業界に残っている、というのが実情ではないだろうか。ある程

度の能力と経験が必要とされるため、土木業界が高齢化しているのも頷ける。

５．「見て学べ」ではなく「見せてみろ」の社員教育

コスト削減により、忙しくなったのは管理職も同じであるが、それでも若手育成のために取組

みを始めている企業もある。その一例を以下に列記する。

a. 新人には野帳を2冊持たせる。1冊は現場で書き、もう1冊は清書用とする。清書した野

帳を管理職がチェックして、若手が理解しているかを確認する。

b. 次の日の施工管理について宿題を出す。たとえば水路勾配の出し方について。管理者は

自分で計算している（かつその方が簡単で早い）が、宿題の答合せをすることで、考え

させる時間をとる。

c. 新人に対し、なるべく年齢の近い30代の社員を担当者として割り当てる。これは、兄貴

分として新卒社員のメンタル的なケアを見やすくするための制度である。

d. 若手中心の勉強会を開催する。これは横の繋がりを築くのが目的であるため、管理職は

参加しない。ただし、1，2名程度の中堅社員が付き、必要に応じてアドバイスを与える。

６．おわりに

グループディスカッションを通じて、縦と横のつながりを強化する仕組み作りが重要であると

感じた。だとすれば、多くの人が先行して取組んでいるテーマなので、改善のヒントは見つかり

そうな気がする。

私も（といっても、これは専ら自分のために巻き込んだというのが本当のところであるが）週

１回の勉強会を、田邑君と半年ほど続けている。今後はできれば企業の枠を超え、他社の若手と

のつながりも作っておき、私自身が高齢化したときも存続している業界にしていたい。


