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第32回仙台市中小企業活性化会議要旨 

 

Ⅰ 会議概要 

１．開催日時 

 令和5年8月22日（火）15：00～17：00 

 

２．開催場所 

 仙台市役所本庁舎8階 第一委員会室 

 

Ⅱ 議事 

１．開会 

○（事務局）経済企画課企画調整係長 皆様、本日はご多用のところお集まりいただ

き、誠にありがとうございます。 

  定刻には少し時間が早いですが、委員の皆様お揃いになられましたので、第32回

仙台市中小企業活性化会議を開催いたします。 

  本日の司会を担当いたします仙台市経済局経済企画課の山口でございます。よろ

しくお願いいたします。 

  開会に先立ちまして、会議の成立についてでございます。本日の会議は、委員10

名のうち過半数を超えます８名にご出席いただいておりますので、本会議の組織及

び運営に関する規則第３条第２項の規定による定足数を満たしておりますことをご

報告いたします。 

 

２．市長挨拶 

○（事務局）経済企画課企画調整係長 それでは、開会に当たりまして市長の郡より

ご挨拶申し上げます。 

○郡和子市長 大変お暑い中、そしてお忙しい中をこうしてお集まりいただきました

こと、まずもって感謝申し上げます。本当にありがとうございます。 

  前回のこの中小企業活性化会議では、スタートアップや中小企業の新規採用など

について、現場の皆様方の実情を踏まえた自由闊達なご意見を頂戴いたしました。 

  今回は人材確保、人材育成のテーマの中でも、働く場としての中小企業という切
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り口から、２つの議題について皆様方から様々ご意見をいただきたいと思っている

ところです。 

  １つ目は、社員が働き続けるという視点で、子育て支援や働き方改革についてご

議論をいただきたいと思っています。 

  ご承知のように、この６月、政府では、いわゆる骨太の方針が発表されまして、

少子化対策、子供政策の抜本強化が打ち出されたところでございます。企業には多

様な働き方、また柔軟な働き方への対応が求められてくるということになります。

このこと自体は本市としても望ましい方向であると思うものの、やはり地場の現実

の中小企業の皆様方に目を移しますと、「限られた人数の中でやりくりをしており、

これ以上どうすればよいのか」というような意見もおありだと思います。また、加

えて男性の育休を取得させるということ、産休・育休、女性職員に対しても厳しい

中なのに、男性もかという声も聞こえてまいります。しかし、どうしてもここのと

ころは乗り越えていただかなくてはいけないのだろうとも思うところでして、ぜひ

様々なご意見を頂戴できればと思うところです。 

  それから、今回、大変ご苦労いただいている中で、ゲストスピーカーとして、こ

の３月に子育て支援や働き方改革に積極的に取り組む企業として経済産業大臣との

会合に参加されました地元企業でございます株式会社ユーメディアの今野均様をお

迎えさせていただきました。いろいろな課題をお感じになりながら、それでもなお

それを乗り越えて取り組んでおられるということだと思いますので、働き方改革の

対応などについてご紹介をいただいた上で、ご議論いただければと思うところです。 

  ２つ目は、雇用の受け皿としての中小企業の成長についてでございます。仙台市

民にとって、地元の中小企業は働く場としてもとても重要でございます。現在の不

透明な経済状況にあっても、一定規模の売上をしっかりと上げた上で、雇用を確保

する中小企業を増やしていく、このことも重要な視点であると考えております。い

わば成長を実現する地元中小企業、中核企業を増やしていく、そして、そのために

はどうすればよいのか。事業承継を契機とした経営の革新もあるのだろうと思いま

すし、それから第二創業による多角化などもあるかもしれないと思います。委員の

皆様方のご経験や様々な身近な事例などもご紹介いただきながら、ぜひご意見をい

ただければ幸いに思うところです。どうぞ忌憚のないご意見を出していただきまし

て、今回のこの活性化会議も実りあるものにしてまいりたいと思いますので、よろ
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しくお願い申し上げ、私の冒頭の挨拶とさせていただきます。 

○（事務局）経済企画課企画調整係長 続きまして、お手元の資料についてご確認を

お願いいたします。 

 （資料１～２、参考資料の確認） 

  続きまして、本会議は公開制となっており、議事録作成のため議事内容を録音し

ておりますことをご了承願います。 

  また、公表に先立ち、議事録署名委員には、議事録につきまして福嶋会長ととも

に内容の確認をお願いしたいと存じます。今回は、委員の五十音順で長内委員にな

りますので、ご協力をよろしくお願いいたします。 

  それでは、会議の進行を規則第３条第１項に基づき、議長である福嶋会長にお願

いいたします。よろしくお願いいたします。 

○福嶋路会長 よろしくお願いいたします。 

  初めに、会議の進め方について事務局よりご説明をお願いいたします。 

○（事務局）経済企画課長 （次第に基づき説明） 

○福嶋路会長 ありがとうございました。 

  事務局より説明のありました会議の進め方に何かご異論等ありますでしょうか。 

 ご異議がないようですので、そのように進めさせていただきます。 

 

３．議論 

（１）新たな働き方改革への対応について 

・事務局からの説明【資料１】 

○福嶋路会長 それでは、早速議題１について議論していきたいと思います。 

  事務局より資料１に基づいて説明をお願いいたします。 

○（事務局）経済企画課長 （資料１に基づき説明） 

○福嶋路会長 ありがとうございました。 

 

・ゲストスピーカーからの話題提供 

  今野均氏（株式会社ユーメディア代表取締役） 

  テーマ：人と組織の開発を経営の第一義とした体制づくり 

○福嶋路会長 では、ここで働き方改革を進めている地域の事例として、株式会社
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ユーメディア代表取締役の今野様より社内の取り組みについてご説明いただきたい

と思います。今野様、どうぞよろしくお願いします。 

○今野均氏 はい、かしこまりました。 

  改めて、皆様こんにちは。 

  株式会社ユーメディアの今野と申します。 

  このような貴重な場でお話をさせていただくこと、大変感謝申し上げたいと思っ

ておりました。並びに弊社の取り組みは、身の丈に合った形で展開しておりますの

で、皆様のご参考になるような話ができるか、ちょっと不安もありますが、何か議

論のきっかけになればなという思いで今日は参りました。 

  タイトルは「人と組織の開発を経営の第一義とした体制づくり」とさせていただ

きました。私が会社を経営していく中で大事にしている思いでございますので、そ

れをそのままタイトルにさせていただいた次第です。 

  弊社はどのような会社かと申しますと、仙台に本社がある、もともとは印刷会社

として創業して、大体65年ぐらい経ち、私が３代目の代表でございます。 

  もともと印刷会社という表現をしましたけれども、今でももちちん印刷は大事な

事業の柱として続けておりますが、「どんな会社なの」と言われたときには、一言

で「事業を通じてお客様と地域を元気にする会社です」と言っています。今でも印

刷物やWeb、システム、あるいは映像制作、イベントの受託、こういった請負型の

仕事ももちろんやっているのですが、そこから得たノウハウを使って、いかに主体

的な事業を展開できるかという観点で事業展開をしている会社でございます。 

  いろいろ特徴があると自負がありまして、３つほど代表的なものを挙げますと、

1つ目に、自社のメディアを多数持っているというところです。グループ会社には

50年近くの歴史をもつタウン誌「せんだいタウン情報S-style」を発行している会

社を持っていますし、地域のコミュニティーサイトとして約７万人の会員がいるコ

ミュニティー「せんだいタウン情報machico」を持っています。来月、９月になり

ますと錦町公園で開催するドイツビール祭り「杜の都のビール祭り仙台オクトー

バーフェスト」も弊社が15年ほど前から主催してやっている事業になります。こう

いった自社のメディアを多数持っているというのが１つ目の大きな特徴と感じてい

ます。 

  ２つ目は、今の話と重複しますが、請負業務だけでなくて、そこで得たノウハウ



 

-5- 

をベースとし主体的な事業展開をしていることです。要は事業領域に蓋がされてい

ない、新しい展開がどんどんできるところが特徴の一つだと思っています。 

  ３つ目も、これも先ほど少し申し上げたのですが、祖業である印刷というものを

大事にしていることです。印刷という手法にこだわっているわけではないですが、

まだまだ印刷物というものが果たす役割は大きいと思っています。六丁の目にある

印刷工業団地に工場拠点を構えて、今でも東北有数の設備を保有して、事業をさせ

ていただいているところが特徴だと思います。 

  話がいきなり脱線しますけれども、仙台市様のほうにも大変お世話になっており

まして、市政だよりの印刷も印刷工業団地と連携しながらやらせていただいていま

す。震災のときにも仙台市様のご努力がありまして、やはり市政だよりを市民の皆

様にお届けしたいという熱い想いがありました。我々も当然工場を稼働できる状況

ではなかったのですが、近隣の県で稼働できる、新潟とかほかの県で、設備を動か

してもらって、発行した思い出があります。市民の皆様から聞くと、載っているコ

ンテンツ、情報ももちろんですが、行政からいつもと同じように届くべきものが手

元に届いたという安心感、これが非常にあるということをおっしゃっていただいた

ことが私としても非常に印象深いですし、そういう事業に関われたことは誇りに思

っています。 

  会社の説明が長くなりましたが、事業を通じて地域やお客様を元気にするという

話をしましたが、これを１枚の資料にまとめておりまして、「ＵＭＧ－ＷＡＹ

（ユーメディアグループウェイ）」と言います。 

いきなり結論づいた話になりますが、人材を獲得したり、あるいは定着させた

り、やりがいを持って仕事をしてもらう、あるいはその成長意欲をかき立てる、こ

ういったものに必要なのは、もちろん時代にマッチしたサービスの提供とか、待遇

面とか、あろうかと思いますけれども、私はそれ以上に会社が何を考えて、何を目

指してやっているのか、ビジョンとかパーパスとか表現は何でもいいのですが、そ

ういったところにいかに従業員の共感を得られるかというところだと思っています。

この「ＵＭＧ－ＷＡＹ」も昨日今日でつくったわけではなくて、65年ほど社歴を積

み重ねてきている中で脈々と受け継いできたものをしっかりと磨き上げてつくった

ものです。おかげさまで弊社、人材の採用ですとか定着、あるいは育成といったと

ころが、ありがたいことに「よくできているね」とご評価いただくことが多いです。
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パーパスに対する共感が得られていると感じている次第です。 

  ちなみに弊社グループの存在意義として、ど真ん中に置いているのが「ひととち

いきのミライをゆたかにする」です。その中でのユーメディアのミッションとして

定めているのが「おもいをカタチに、みんなをゲンキに」というもので、まずもっ

て会社がなぜ存在するのか、何をしたいのかをまとめています。 

  「ＵＭＧ－ＷＡＹ」を体現しようと言っておりますが、当然それに伴う施策が紐

づいてきます。その土台・根っこの部分に、今日の演題にさせていただきました人

と組織の開発、会社として一番大事な考え方がそこにあると伝えています。ですか

ら、例えば営業戦略を立てるときに、「稼げるからいい」ではなくて、それが本当

にメンバーの成長につながるのか、持続可能な事業として展開し、地域のためにな

るのか、そこを組織的に行えるかどうかという観点を常に持ちます。例えば工場の

生産性を上げるために省力化を図っていきましょうという経営課題があったとすれ

ば、人と組織の開発を経営の第一義に置いているのだからという前提で議論を始め

ていきます。 

  このような考え方を、毎週月曜日の朝にある全体朝礼で私からのメッセージとし

て伝えています。また、弊社は９月決算なので、９月下旬に、全社大会を行います。

昔は経営方針発表会と言っていましたが、これもコロナでいいきっかけを得たもの

ですから、オンラインにするかハイブリッドにするか等の議論をしまして、資料の

一番右側にありますが、「ミライサミット」という名前に変えて、全社参加型で、

会社のパーパスやミッションを紐解き、この仕事が非常にパーパスにマッチしてい

るとか、我々のクレドに合致した動きができているみたいなことをみんなで確認し

合う場としてやっています。今年は久しぶりに終わった後の大懇親パーティーも含

めて開催することが決まっていますので、個人的にも非常に楽しみにしている場で

す。 

  写真が小さくて見にくいかもしれませんが、そのミライサミットでのCREDO ワー

クの様子です。私が大事にしている価値感や会社として紡いできた思いをキーワー

ドとして少し出した上で、みんなの仕事観やこれまで経験した誇れる仕事のエピ

ソードなどとあわせて自身はどう考えているのかをグループでディスカッションし

ました。そこでの意見をもとに最終的に５つのMy-CREDOを定めました。 

  サーベイも積極的に何度も繰り返してやっていまして、組織として理想に掲げて
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いるものと現実とのギャップを理解するために、全社員にアンケートをとります。

これも最初はいわゆる調査会社のアンケート項目をそのまま流用したのですが、や

はり何か書いているほうも受け取るほうもぴんと来なくて、少し手間はかかったの

ですが、一文一文、一言一言、全部自分たちでつくりました。大事なのは理想と現

実のギャップを埋めるために経営としてはどんなアクションプランを考えているの

か。すぐ手を打てるものなのか、ある程度長い時間をかけて考えているものなのか、

こういったところを社員にフィードバックするというのが組織サーベイです。 

  あとは、私自身も360度サーベイということで、新入社員から課長、あるいは部

長、社員のみんなに点数をつけてもらいます。ダメ出ししたいわけじゃなくて、良

いところはもちろん認識して自己肯定感を高めてもらい、さらに頑張ってもらうの

と、こうなればもっといいみたいな前向きな議論ができるきっかけとして、こうい

った360度サーベイというものもやっています。 

  いろんな写真を見て感じていただけるとうれしいのですが、トップダウンでやる

という場面ももちろんあるのですが、基本的にはやはり対話型といいますか、社員

同士の対話であったり、経営チームと社員との対話であったり、新入社員と私の対

話であったり、そういった場をできるだけつくるようにしています。中小企業です

から、私がみんなにいつも言っているのは、一人一人が主人公だと、主役にならな

くてはいけないと言っています。ですから、例えば研修、「こんなのがあるから行

ってきな」ではなくて、こういうことを学ぶとこういう新しい事業展開のときに

キーマンとして頑張れると説明したうえで、「やりたい人いる？」と言って手を挙

げさせます。要はその主体的な動き、主体性というものを非常に大事にして、研修

も体系立ててやっています。しかも、それが１人で受けて１人が成長して終わるだ

けではもったいないので、研修転移という表現をしていますが、会社に持ち帰った

ときにそれを全社員あるいはチームの中に水平展開していくということもくっつけ

た状態で研修に参加させるというようなもので、結構お金もかけながら、こういっ

た研修も行っています。 

  あと、働きやすさであったり生産性の向上であったりという観点で、ベタですが

オフィスリニューアルも、結構お金をかけてやりました。面白いと思うのが、こう

いった会議室、弊社は８階建てのビルなのですが、昔はまさにロの字型でテーブル

を組んで、灰色の壁の部屋でして、そこで営業が30人集まって会議をやっても、何
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か一人一人がお客さんなのです。ただ座っているだけみたいな。なので、ここをひ

な壇にしてしまって、ファシリテーターが前に立って、場を仕切りる。もう面白い

もので、やはりひな壇芸人っていい言葉だと思って、ここに座っていると、何か目

立とうと思うのか、発言するのです。参加しようという気持ちになってくれる。た

だ、ご覧いただいてわかるとおり、背もたれがないものですから、長くても30分ぐ

らいです。疲れて、腰が痛くなってくるので。そういう意味で、会議の効率化みた

いなことも副産物としてあって、非常に好評を得ている会議室になりました。 

  女性活躍推進には2009年ごろから取り組み始めて、一般的に言われるいろんな制

度化ですとか体系化ですとか施策は当然に打ってきています。我々もこの企業規模

にしては、人材･組織開発チームのチームメンバーは結構多いほうだと思っていま

す。言い換えると、それだけやりたいことがあるし、やっていかないと人と組織の

開発を経営の第一義とするというのも実現できないものですから、結構厚くにして

やっています。厚くして何をしているかというと、例えば育休を取得するメンバー

がいたときに、手前味噌ですけれども、かなりきめ細かく対応しています。取得前

に安心して休みに入ってもらえるように、そして取得中にも定期的に連絡を取り合

って、寂しい思いをしないようにとか、会社として大きな動きがあったときにはそ

ういったものをしっかり共有したりとか、意見を伺ったりとか。もちろん復職に当

たっては、いつも言っていますが、サポート的な業務で戻ってきたいならばそれも

いいけれど、私としては事業の中核でバリバリ頑張ってほしいということを必ず言

っています。自分のキャリアビジョンというものを描いて弊社に入社して、育休と

いう人生のフェーズを経て戻ってきたときに、描いたキャリアビジョンを途切れさ

せずに、むしろ人間として一つ成長した状態で事業に関わってもらう、中核で関わ

ってもらうという考え方を大事にしているので、その辺をしっかりと伝えた上で、

休職前にいたところに戻るのか、新しい部門に属するのかを本人と上司と人事で議

論して決めています。 

  こういったきめ細かいことをやるのが中小企業としてのよさだと思っています。

大企業はもちろんいろんな待遇面とか、制度化したときの厚みとかは当然すばらし

いものがあろうかとは思いますが、１つの特例を認めてしまうと、大企業の場合な

かなか難しいと感じています。ただ、中小企業の場合、一人一人の顔が見えますし、

トップから下までつながっているわけですから、「わかった。君の場合はこうしよ
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う。ただ、それはえこひいきじゃなくて、その分こういう形でみんなに返すんだ

よ」とか、そういうことをやって、みんなにもそれを話して、理解させるというこ

とができるのが中小企業としてのよさだと思っています。 

  弊社は広告関連の仕事なものですから、例えば夜９時にお客様が原稿をお預けに

なって、「明日の朝までよろしく」と言われたら、明日の朝まで何とかするしかな

いと、そんな業界でした。タウン誌とかをやっている関係もあって、非常に優秀な

女性の方が入社してくれていましたが、結婚、出産という人生のフェーズを迎えた

ときに、「すごく仕事楽しいし、仲間も大好きだけど、両立は絶対無理です」と言

って、必ず辞めていました。私が後継者の立場で入社してすぐ、当時のトップセー

ルスウーマンから同じ理由で辞めたいと言われてしまって、このままではいけない

ということで、結構追い込まれてやったのが女性活躍推進のもともとのきっかけで

す。ただ、その当時から言っていたのは女性活躍推進をしたいわけではなくて、会

社として働き方を変えていきたいと。夜９時に原稿をお預かりして、朝までにやる

ということがよいサービスだと思われないような会社にしていこうと。事業展開も

いろいろ幅広くやっていますといろんなバックボーン、キャリアを持った社員が増

えてきていますので、結果的にはそういった多様性に向けて対応していくという風

土の醸成につながっていったのかなと思います。 

  ですから、今日このお話の中で男性の育休取得についても触れてほしいというこ

とでしたが、弊社ではこういった取り組みをしてからは男性も100％育休取得をし

ています。最初は社内結婚したメンバーが出産となったときに、その男性社員が育

休取得を申し出たのがきっかけだったのですけれども、そういったことからも、女

性活躍推進だけではないと、全体で働き方を変えていくという風土があったからこ

そ、男性の育休取得というのにもつながっていったと思います。男性の育休取得は

短いです。長いもので３か月です。10月から12月までの３か月間休んだというのが

最長なので、胸を張ってすごく男性の育休取得が進んでいるとは言えない状況では

ありますが、ただ、やはり取得率をまず100％にするというのが前提かなと思って

いて、この辺をまず数字として意識して取り組んできたというところがあります。 

  いろいろお話しさせていただきましたが、数字で見る変化としては、従業員数や

管理職の女性比率は、取り組み始めた2009年頃にはゼロだったところが、今は３名、

近々４・５名という予定もありますので、比率的にはだいぶ上がってくると思って
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います。 

  あと、勤続年数、申し上げたとおり2009年の段階で女性の平均勤続年数が何と４

年でした。弊社は愛宕橋にあり、今はなくなりましたが24時間営業の飲食店が隣に

ありまして、ユーメディアとその飲食店はいつも電気がついていると、愛宕橋の不

夜城なんて言われていました。これが今は９年、間もなく２桁に行くかなというこ

とで、この数字はもっと伸びると思っています。 

  離職率、これについてもいろいろ議論の余地はあろうと思いますが、人材が流動

化していると言われている中ではだいぶ低く抑えられていると思いますし、もう少

し低くなるかと。ただ、ゼロにするつもりはないので、３％あたりで推移できれば

いいと思っているところです。 

  このように数字で見てもいろんな変化があるというところはおわかりいただける

かと思います。 

  最後にまとめとなりますが、冒頭に申し上げたとおり「ＵＭＧ－ＷＡＹ」と弊社

では表現している、会社として何を大事にしているのか、どんなことを目指してい

るのかという理念に共感してもらうということが前提として必要だと思います。弊

社では人と組織の開発を経営の第一義にしますと明言して、何回も繰り返して言っ

ていることによって、社員のみんなに理解を促進しているというところです。 

  ２番目に、やはり対話によって新しい価値を生み出していきたいという考え方が

あります。当然に１ｏｎ１のミーティングを取り入れていますし、一人一人が主人

公で、当事者にならなければいけないと。先ほどのひな壇ではないですけれども、

そういった考え方のもとに取り組んでいるところが特徴的だと思っています。 

  ３番目に、中小企業ならではの取り組みであるべきだと思っています。身の丈に

合った条件、待遇の改善でいいと思っています。ただ、そこに１番、２番で申し上

げたとおり理念があって、対話をして、理解を進めるというところが大事なところ

になると思っています。 

  賃上げということも国の方向性として出されておりますし、当然これだけ物価高

となりますと、やはり考えていかなければいけないと思っています。一方で、資材

の高騰ですとかエネルギー価格ですとか運送コストの上昇、いろんなものが上がっ

ている中、企業が収益を上げて存続していくのは、企業の努力だと思っていて、何

も国や行政に依存する話ではないというのが私の個人的な見解です。ただ、申し上
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げたとおり賃上げを果たしていくということで、弊社は９月決算なので、去年の10

月に第１弾、今度の10月に第２弾の賃上げを行います。いろんな数字の取り方はあ

ろうかと思いますけれども、従業員の給与所得という観点で行くと、その第２弾ま

で終えると５％以上の待遇改善が実現できます。 

  人件費の上昇も含めた収益性の向上というのは企業の努力義務だとは思いますが、

私が思うこととしては、やはり企業をブランディングしていったり、人材に対して

投資をしたりということは、なかなか目に見えないコストといいますか、予想以上

にお金がかかる話です。人材を獲得して、定着して、育成して、地域を沸かすよう

な人材に育てていくことをやっていこうとする企業に対しては、行政としてもいろ

いろなご支援をいただくことが可能ではないかと思います。途中で申し上げたとお

り、弊社も人材チームを手厚くして、優秀な人材をそこに配置して、いろいろ取り

組みをしています。やはりそういったところを積極的にやっている会社に対しての

支援みたいなものは、行政としても制度化がしやすいのではないかと常々思ってい

ますので、今日の議論のきっかけとして私からの問題提起とさせていただければと

思います。 

  いずれ、こういう話も業績が後ろ向きだとなかなか社員も前向きに受け取れない

ので、精一杯日々頑張って、コロナ禍でも昨年の決算で過去最高の売上を達成し、

今期も９月末の段階で恐らくそれを超える推移をしています。引き続き皆様にお役

立ちできるような経営努力をしてまいりますということを結びにさせていただきま

して、私のプレゼンテーションとさせていただきます。 

 

・意見交換 

○福嶋路会長 事務局や今野様の大変学びの多いお話に対して、質問等ございました

ら、感想でも結構ですので、ご発言をお願いしたいと思います。 

  私からまずいいですか。今野様のこのユーメディアという会社、65年の社歴があ

るという話ですけれども、こういったいろいろ人を大切にしようとかというのは昔

からそうだったのか、それとも何かきっかけがあってそのようなことをスタートさ

れたのか、そちらについて教えていただければと思います。 

○今野均氏 ありがとうございます。 

  私、婿養子でして、当時の代表の長女と結婚して、全く異業界から20年前にこの
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会社に入りました。そのときに一番びっくりしたのが、人に対する会社としての考

えや思いを明文化したものが一切なかったのです。経営ビジョンや行動規範みたい

なものはありましたが、会社が人材に対してどういう考え方を持っているかという

ものが全くありませんでした。これはいい・悪いではなくて、時代背景もあって、

設備投資先行型の印刷業として操業してきたわけですから、機械の説明はたくさん

あるのですが、人に対してはなかったというところに一番びっくりして、すぐ人材

に対する考え方というものを明文化したところからスタートしていました。 

○福嶋路会長 そのときに、何か反対とか、例えば時間も取られたりとかという、ア

ンケートを何回もされて、不満が出たりとか、そういうこともあったかどうかとい

うのはいかがでしょう。そのプロセスでご苦労なさったことは何かありますか。 

○今野均氏 ありました。「外から来て、突然何を言い出すんだ」と。当時、決して

経営も後ろ向きではなかったですし、成長を続けている状況の中で変えようとして

きた部分があったので、特に古参の社員からは異論、反論というのはありました。

でも、理想としてこういうことを考えていると発信し続けるのが経営トップとして

の責務かと思いましたので、負けることなく、その辺はぶつかって、ぶつかって、

ぶつかって、人への思いというのを納得してもらうということを繰り返して、今に

至っているという感じです。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。コミュニケーションというのは非常に大切

ですので、かなりご苦労なさったと思います。 

  ほかの委員の先生、いかがでしょう。ご質問とか感想。長内委員、いかがですか。 

○長内綾子委員 ユーメディアさんのような企業がもっと増えたらいいと正直思いま

した。私も長く卸商センターさんと、卸町の団地の企業さんと10年近くいろいろ関

わってきましたけれども、なかなかその辺の経営陣のマインドが古いままだと感じ

ることはかなりありました。もちろんうまく事業承継されて、若い世代に変わって

いるところは新しい考えをお持ちですし、ユーメディアさんのように人を大事にす

るというところにポイントを置かれている企業さんもあるのですけれども、まだ仙

台市の中小企業さんはそうじゃないところが、やはり儲けが優先だという考えは当

然企業としてはおありでしょうし、そこが時代に即して変わっていってくれればい

いと思います。今のお話は本当にいろんな企業さんに聞いていただきたいと思いま

した。ありがとうございます。 
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○福嶋路会長 ほかの委員の先生方、いかがでしょうか。では、田口委員。 

○田口庸友委員 今回、柔軟な働き方とか、そういったものがテーマになっているか

と思うのですが、働き方というのはある程度いろんな制度や、その中の川下の部分

に当たるところがあって、いわゆる川下で幾ら頑張っても、川上からいろんなもの

が、例えば法律や制度であったりいろんな外部からそれを妨げるようなものがあっ

たりと難しいと思います。例えば先ほど、夜、残業しなければならないといったも

のに対して、そういうことをしなくてもいい会社をつくるということができて、そ

れができれば本当にすばらしいと思うのですが、実際柔軟な働き方とか人材開発、

そういったものを進めるために外部といろんな交渉をしたときに、「それだったら

いいです」ということを言われたりとか、あとは、先ほどのパーパスとかいろんな

理念といったものが、必ずしも収益に結びつかなかったりといったことが多々あっ

たかと思うのですが、それでも収益を上げ続けてこられたというのは、何かポイン

トといいますか秘訣といいますか、そういったものがあれば教えていただきたいと

思います。 

○今野均氏 回答になるかわかりませんけれども、今日はちょっと時間も限られてい

たので説明を端折りましたけれども、具体的な施策の中の一つにイクメンバッジと

いう、昔結構流行った施策がありました。単なる数字が入った缶バッジで、社員証

をぶら下げているここに付ける缶バッジです。その数字は「今月のこの日に、僕は

定時で帰ります」というものです。毎週水曜日はノー残業デーがピタッとはまる業

界、業種は少ないのではないかと思います。ただ、自分のスケジュールぐらいであ

れば何とかある程度コントロールすることができる、前の日や次の日に頑張ればい

いという形。社内のいろいろな部門をまたいで業務をやり取りすることに、お互い

気遣いをしましょうと。「彼はあした早く帰るんだな。じゃあ今日のうちにこれを

処理しておこう」というやり取りをするために、可視化したのですが、横着な社員

が社員証をぶら下げたままお客様のところに行って、話をしているときに、話題に

なりますよね、その数字は何だということで。それで説明をしたときに、面白い取

り組みだと。「あなたはあした定時なんだ。じゃあ今日のうちにやってしまいまし

ょう」ということで、お客さんも前向きな形で受け取って、協力してくれる。 

○田口庸友委員 それは外部の人にも見えるということですか。社内ではなくて。 

○今野均氏 社内向けに本当は作ったものですが、お客様のところに行くときは大体
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営業は社員証を外すのですが、たまたま横着して付けたまま行った社員がいて、24

と書いてあったら、「何それ。24番なの、あなた」となりますよね。そういった前

向きな笑い話の中で、では協力するよということで、１人、また１人とお客様のご

理解を得て、幸い世の中全体が働き方改革ということで短時間勤務みたいなところ

になっていったので、理解も得られ、その勢いに乗ることができたのかなと思いま

す。 

  あと、おっしゃるとおり、幾ら理念を掲げても、実績がついてこなければ、本当

に絵に描いた餅だし、むしろ逆効果なのかなと思います。そこは企業努力として、

高い数字を挙げていくことを追い求めていく、その辺の要求レベルは結構高く、幹

部や社員が掲げているミッションに対するアプローチは結構強めかもしれません。

ただ、それは追い詰めるというよりは、どうすれば達成できるかという対話を重ね

ながら、結果に結びつけるように努力しています。 

  あと、最後に少し賃上げの話をしましたが、社内では当然反対もありました。目

標としている収益性の高さというところがあって、そこにはまだ至っておらず、道

半ばだということで、行ってから上げるべきだよねという当然の主張もありました。

売上という観点でいくと、申し上げたとおりトップラインを超えて２年目に来てい

るものですから、そういう成果がついてくると、実利として自分にはね返ってくる

ということを社員に実体感させたかったのです。基本給にも手を付けますので、賞

与という点でも結構大きく増え、中小企業としては重い負担の固定費増にはなるの

で、勝負ではあると思いましたが、先行投資的な意味も含めて、２年連続でやると

いうことを決めた次第です。 

○田口庸友委員 それはパーパスとかミッションへの共感があるから、さっきおっし

ゃったような高いハードルについても比較的自主的に取り組んでいるということで

すか。 

○今野均氏 そうですね。さっき申し上げたとおり最初のサーベイは外部のものを使

いました。待遇面とか、給料のような項目は点数が低いです。それもあって昨年、

今年と賃上げを実行したというのもあるのですが、満点に近かったのは誇りで、こ

の会社で働けることの喜び、ビジョン、パーパスへの共感みたいな項目が５点満点

中の４を超えるような高い点数だったのはうれしい一面でした。 

○田口庸友委員 ありがとうございます。 
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○福嶋路会長 では、神部委員、どうぞ。 

○神部光崇委員 「ひととちいきのミライをゆたかにする」、こういった社是といい

ますか、ポリシーを掲げられてやられるというのは非常にすばらしいことだと思い

ます。今はややもすると、今だけ、金だけ、自分だけというようなことがまかり通

っておりますけれども、やはり基本はそこだと思いました。 

  賃上げについても、今むしろ先行的に行われたということですけれども、商工会

議所の立場で言うと、やはり30年間ずっとデフレマインドで来ていますので、世の

中のそういったマインドを払拭する意味でも、やはり先駆的に賃上げを行っていく

というのは大事なことだと思いますし、会議所としてもその辺は考慮すべきだと思

います。また、パートナーシップ構築宣言の中でも、値上げについても相互の立場

を尊重しながらお互いに実効性を上げていくというのが精神ですので、そういう新

しい考えを踏まえて、過去の30年に決別しながら、新しい会社のポリシーを掲げて

いくという局面にあるのではないかと思いまして、まさに時宜を得たお話であった

と思っております。 

  ただ、１点質問させていただきたいのですが、派遣社員の方というのは何人ぐら

いいるのですか。 

○今野均氏 あまり多くはないです。どうしても期間、この時期だけみたいな業務も

あるので、そこで数名、部門によっては雇うこともあるぐらいです。 

○神部光崇委員 そうすると、会社の運営とすれば、あくまでプロパーでというのを

基本にされるということで、当然、したがって賃上げについてもほぼ全社員に対応

するという考えですか。 

○今野均氏 そうです。 

○神部光崇委員 わかりました。ありがとうございました。 

○今野均氏 値上げも慣れてきているというか、我々紙を資材として使うわけですけ

れども、前は値上げするというとメーカー、卸商、いろんな方たちが手を変え品を

変え何回も訪れて来ていたものが、もう最近は紙切れ１枚、ＦＡＸ1枚です。しか

も、その上げ幅がちょっと尋常ではない金額で、何かちょっとおかしいのではない

かと思いながら、そういうことで、「値上げします」と言える業界もあれば、なか

なか我々の場合はお客様あっての仕事でもあるので、実際納めたものを使ってどう

いう商売をされて、どういう利を得るのかみたいなところからすると、そんなに上
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げることはできない仕事がやはり多いです。なので、いかにコストダウンを図った

り、内製化したりというような話が多くはなりますが、頑張ってやっておるところ

でした。 

○福嶋路会長 はい、どうぞ。 

○羽山暁子委員 貴重な事例、ありがとうございます。とても具体的で、私自身勉強

になりました。ありがとうございます。 

  私自身、東京から仙台にＩターンして、今は組織開発とか人材開発の会社を経営

しております。いろんな経営者の方がいる中で、すばらしい先進的な取り組みだな

と思っておりまして、まさに私の中の信念、仮説でも、中小企業ほど戦略的な人事

を実践することが他社との差別化になるし、力になると信じております。その中で、

本当にすばらしいなと、仙台市は誇らしいなと思った次第です。 

  幾つかご質問させていただきたいのですが、やはりこういう組織開発とか人材開

発は最初コストがかかるというところで、なかなか財務的に黒字ではないと難しい

ところもあるかと思いますが、その中でもやはりコストではなく投資と信じて、ビ

ットされたところですけれども、何年ぐらいで手応え感が出てきたなと、投資対リ

ターンが得られてきたなという感覚が得られたかをまず教えていただけますでしょ

うか。 

○今野均氏 ３年ぐらいです。最初は私１人がまず、トップダウンは場面としては必

要だと思うので、こういう考え方で行くよと言って、１人強力な推進者が社内に現

れて、でもまだ２人です。それが３人目、４人目ぐらいになったときに、「あ、う

まくいくかも」と思いました。それぞれが、影響を与えるインフルエンサーではな

いですけれども、それぞれの部門やそれぞれのプロジェクトでこういう考え方をみ

んなに伝播していく。全部自分が巻き込んでいこうとすると限界があったのかもし

れませんけれども、社内でそういった強力な推進者や仲間が形づくられてきたと感

じたのは３年目ぐらいです。 

○羽山暁子委員 ありがとうございます。やはり３年以上はかかるなという感覚があ

るので、まさにそうだと思いました。 

  その上で、先ほど行政のサポートがというお話がありましたが、やはり３年を持

ちこたえるとか、３年以上かけて投資対リターンが得られると考えると、ご自身の

経験から行政のどんなサポートがあるとこういう組織開発がもっと中小企業に広ま
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っていくとお考えであるか、教えていただけますでしょうか。 

○今野均氏 すごくシンプルですけれども、先ほど申し上げたとおり弊社の事業規模

からしたら人材・組織開発のチームをかなり厚めの組織にしています。それだけや

りたいことがあるから、しているのですが。やはり人件費の負担が大きいと思って

いるので、そこに補助費を出していただくことが一番シンプルです。通常の労務管

理とか人事としての業務プラスアルファのこの部分を担う１人分として、月額負担

していただくみたいなことが一番わかりやすいと思うし、どうはかっていくのかと

いう難しさもあるかもしれませんけれども、シンプルではないかと私は思っていま

す。 

○羽山暁子委員 ありがとうございます。 

○福嶋路会長 ほかに何か、今野さんのお話以外でも、もしこういった人に関する問

題とか子育てとかそういったことでも結構ですので、ご意見がある方。では、加藤

委員、お願いします。 

○加藤牧子委員 いろいろ興味深いお話をたくさん聞かせていただきまして、私も大

変勉強になりました。 

  その中で、私もお話を聞いていてすごく共感したところが、まずは人を大事にす

るというようなところが一つ。 

  あともう一つは、中小企業だからこそ働き方の柔軟性ができるのではないかとい

うようなお話があったと思うのですが、そういったところがすごく私としては共感

したところです。 

  今日は子育てというようなところのお話もあって、男性の育休取得率が100％と

いうようなお話がありましたけれども、それはもうかなり会社の中で、例えば子供

が生まれれば男性社員はもう自分は取るものだという雰囲気になって来ているので

はないかと思うのですが、最初はなかなかそうではなかったのではないかと思うの

で、そういったところの切り替わりというか、会社の雰囲気というのはどう変わっ

ていったのでしょうか。 

○今野均氏 私が最初の事例になれればかっこよかったかもしれないのですが、タイ

ミング的にちょっとその先だったものですから、先ほども申し上げたのですが、弊

社は結構社内結婚が多くて、たまたま工場の現場で働いている社員同士が結婚して、

その男性社員が取得した事例が最初なのです。工場、現場ですから、多能工化を図
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り、彼でないとできない業務というのは基本的にない状況をつくっていましたから、

シフトを組むことによってその穴を埋めることができると。だから、工場長にも話

をして、彼の育休取得を応援しようと。それが社内の第一歩になるから、頑張って

もらいたいということで工場の理解を得て、本当に３日や５日の話ですけれども取

得したというのが最初の事例でした。２例目以降は、実績があるからということで、

結構すんなりとみんな取って、これも申し上げましたけれども、１年くらい取れれ

ばいいのですが、なかなかそこまでは至っていなくて、今のところは３日から３か

月というのが実績です。ただ、これが１人長いのを取って、ほかの人は取っていな

いとかだと、逆なのかなと私は思っているので、みんなが取る、対象者が全員取る

というほうに結構重きを置いて、３日でもいいから取る、１か月でいいから取ると

いうことでやっているのが現状です。 

○加藤牧子委員 ありがとうございます。 

○経済局次長 ちょっと事務局から質問していいですか。今日お話を伺う中で、例え

ば男性の育休取得や賃上げを促進するというのは、出口というか最後の話であり、

それをできるようにするための組織風土がすごく大事だなと思います。ミッション、

ビジョン、パーパスの共有や、参加と共感というのがキーワードかなと思っていて、

そういう企業の風土が根っこの部分として必要だと思っています。ただ、そこに行

政として何ができるのか難しいなと思っていて、例えば男性育休を取得した企業に

補助をするとか、行政的にはそういう施策は考えられますが、もっと大事なことが

あるのかなと思っています。ユーメディアさんみたいな組織の風土をつくるために、

ユーメディアさんみたいな企業をもっと増やしていくために、行政として何ができ

るのかという点について、何かお話をいただければと思います。 

○今野均氏 最近、お客様のところを回っていますと、採用、人材獲得に課題を感じ

てらっしゃる方が多いのが現実です。そのときに必ず言うのですが、やはり企業の

ブランディングをしっかりしなければ、採用もできないし定着もしないと話をしま

す。それはもちろん経営者の思いを明文化していったり、可視化していったり、ビ

ジュアル化していったりということでもあるので、弊社の仕事、領域にもなります。

ただ、予算をそんなところにつけてはいないわけです。いろんなコストが上がって、

そういったところに余計なお金は使えないということで、立ち消えになってしまっ

た案件もあります。もったいないなと思って。せっかくやる気になっているのだけ
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れども、先立つものがないと。そういった意味で、採用につなげる企業のブランデ

ィングみたいなところに対する助成というのは、項目としてはできやすいのかなと。

アウトプット、出来上がる成果物も提出させることもできる内容だと思いますし、

そういったところに対してご支援いただくことが、ひいては地域で頑張る人材が増

えていって、地域が活性化するということにつながると思うので、行政としてもチ

ャレンジできる領域ではないかと個人的には思います。 

○経済局次長 企業のブランディングを提出してもらうって、例えばどういうものな

のか、少しイメージが湧かなかったのですが。 

○今野氏 我々ですとパーパスであったりミッションであったりというのもあるでし

ょうし、コンセプトブック的なビジュアル化したものを作るのもそうでしょうし、

ショートムービーとしてまとめるというやり方もあるでしょうし、何かのスポン

サーになることによってそれを表現したり、ふるさと納税の企業版という形をとっ

たりとか。何をアクションとして取ったかというのはしっかりはかることができる

と思うので、行政の補助制度として実現可能ではないかと思います。 

○杉田経済局次長 わかりました。ありがとうございます。 

○郡和子市長 ちょっといいですか。今のお話だと、それは新規採用のときにものす

ごく重要になる資料になってくるわけで、それを持ち得ながら長く勤めてもらう、

そして今おっしゃられたような育休だったり賃上げだったりに結びつけていくとい

うのは、まさに経営者個人個人の問題になってくると思っています。ビジョンなり

パーパスなりそういう理念のブランディングに行政が補助を出しても何にもならな

いのではないかという思いで今聞いてしまったのですけれども、それはどうなので

しょうか。 

○今野均氏 やりたいけれども、やはり先立つものがないというのが、さっき冒頭に

前提の話として市長もおっしゃっていましたけれども、それを利活用して、その先

の発展、持続可能な発展につなげるのはやはり経営だと思いますし、それは経営者

としての責務であり、会社としての責務ですけれども、きっかけであったり、最初

の背中をとんと押してあげたり伴走してあげたりという意味での助成、補助という

のはあってもいいのではないかなという考えで述べた次第です。 

○郡和子市長 なるほど。理解しました。ありがとうございます。 

○福嶋路会長 長内委員、どうぞ。 
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○長内綾子委員 今のお話に関連してですけれども、皆様のお手元にある参考資料２

の３番目に、多分前回私が話した内容だと思いますが、中小企業の皆さんってご自

身の会社の説明が下手なのではないかという。簡単に言うと、会社案内がちゃんと

作られていないということだと思います。何で作られていないかというと、ユーメ

ディアさんを前に言いづらいのですが、長く印刷業者さんが勝手に作ってくださっ

ていたという企業さんが多いのです。ご自身たちで案をすごく練って作ったという

よりは、大抵会社概要はこういうものを載せますよと言われて、こういうのはダメ、

こういう写真を載せようと言って、気づいたらできているみたいな時代がありまし

た。もう少なくはなってきていると思いますが、そのぐらい広報に関することやブ

ランディングに関することを外部の専門家たちにお願いをしてきた時代というのが

長くあったのだと思います。今こそまさにそれを自社で考えてアウトプットしてい

く時代だと思うのですが、やり方を知らないとなかなかできなくて、私が10年間や

っていたSo-So-LAB（ソーソーラボ）ですとか、とうほくあきんどでざいん塾とい

う活動では、そういう企業さんのお話、歴史から聞いて、何が得意ですかとか、そ

う言うと大体の方は、東北の皆さんは「うちなんてそんな自慢できるものはないん

だ」みたいなことをおっしゃいますけれども、よくよく聞いていくと、その企業な

りの文化があったり、大事にしているものがあったりするのです。それをちゃんと

言葉にしていくとかデザインにしていくみたいなことをプロの方たちと手を取り合

って一緒に作っていくという、そこに恐らくその制作物を作る、プロに関わってい

ただくというところに補助金が出るのであれば、すごくやりやすい企業さんは本当

に多いのではないかと思います。 

○郡和子市長 ありがとうございます。 

○羽山暁子委員 私は新卒で株式会社インテリジェンス（現・株式会社パーソルキャ

リア）という会社に入りまして、文化としてはリクルート系が強いのですが、リク

ルートとかパーソルの会社って人事に一番優秀な人をアサインします。やはり採用

にしても、人事の制度をつくるということにしても、トップセールスや、一番その

会社に対してロイヤリティーやエンゲージメントが高い人を配属するということを

します。そうすることによって、トップセールスにしろ、エンゲージメントが高い

社員ほど自分の言葉で自分の会社をきちんと魅力的に周りに伝えてくれるというこ

とができるので、どんどんいい人が採用できるようになるというサイクルが回りま
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す。なので、さっき今野さんが人事を強化するための費用を少し出してもらえると

いいということをおっしゃいましたが、そこは確かにそうだなと思いました。 

  あともう一つ、私もいろいろと行政の案件をご一緒させていただく中で、少し課

題に感じているところで言うと、採用というものとその後のオンボーディングとか

組織開発、人材開発が施策としてちょっと途切れてしまうということが多いなと思

っています。採用に関しては、それこそ自社の魅力を引き出してどう発信するかと

いうことはやるのだけれども、それが事業としてまた別の事業で、今度オンボーデ

ィングとか組織開発をするというのが別の事業になってしまうので、そこの橋渡し

ができていないというところが一つ課題としてあると思っています。なので、いわ

ゆる採用に関して魅力を引き出し、それを形にし、アウトプットするというものを、

社員がきちんと使いながら組織文化をつくっていくというところまでが一気通貫し

て事業としてあると、一社一社が選ばれる組織になっていくのではないかと思って

います。 

  もう一つ、やはり選ばれる組織が多い地域ほど選ばれる地域になっていくと思っ

ていて、その会社に入りたいと思ってＩターンとかＵターンをしてくる若者が増え

てくると、選ばれる地域になっていくと思っているのですが、もういらっしゃるの

ではないかと思いますが、ユーメディアさんに入りたいから仙台に移住しましたみ

たいな方もいらっしゃったりしますか。 

○今野均氏 そこまでかっこいいものではないですけれども、旦那さんの転勤によっ

て、「宮城では仕事ができないかも」と思った中、調べていったら弊社と出逢い、

弊社に入社してよかったですという人はいます。 

○羽山暁子委員 そういう選ばれる企業が増えると、選ばれる地域になっていくと思

うので、そういう会社をもっと発信していきたいと思った次第です。 

○髙橋蔵人委員 今野社長、どうもありがとうございました。 

  私、このテーマをもらったときに、まだロジカルに整理できていなくて、何でし

ょう、今回のテーマというのは新しい働き方への対応ですよね。新しい働き方への

対応で、恐らく制度として求められるのは特に若手ですよね、社員的には。短時間

労働、子供、育休、何か言っていることとやっていることがロジカルに全部整理で

きていないので、私はこれをすごく考えていたのですが、まだ自分の中で腑に落ち

切れていないです。ただ、何かいろいろ感想になりますけれども、結構よそ者とい
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うのがポイントだろうなというのは感じました。新しい働き方が求められるという

場面的なイシューに捉えると、企業は変革しなければいけないというアクションに

なるはずです。ただ、多分多くの中小企業の経営者の、統計は取っていないですけ

れども、中央値って、多分60歳や50歳だと思います。変革って時間がかかるので、

恐らく変革するというインセンティブは著しく低いと思うと、多分１社、２社、10

社、20社ぐらいはできると思いますけれども、これを持続的にというのは少し難し

いのではないかと思います。なので、私も今周りで、仙台市がいろんな事業をやっ

ている中で、私自身もよそ者というか、自分は家業を継ぐつもりはなかったので、

今野社長もそうですし、例えば今野印刷の橋浦社長とか、いろんな周りの経営者た

ちは結構よそ者的に変革マインドを持って、やはり変えなければという、そこの意

識がすごく強いと思います。逆に言うと、私は地元の経営者でも知り合いがたくさ

んいますけれども、多くの地元の経営者というのは、変革をするというのは自分の

家族否定、自己否定にもつながるので、そこが本当に根本的な、企業が変われない

というものなのかなと思って、私は根本原因を探そうと、表面的な解決策は幾つも

あるのですが、本当に中小企業が変わるというところには、そこが本当に原因なの

ではないかと思います。その中で、やはりよそ者というのをどういう形で経営者マ

インドにインプットしていくかということがすごくポイントだったのかなと思って

聞いていました。 

  私は行政ができることは一つだと思っていて、いわゆる仙台市が５億、10億積む

ことはできないと思うので、その予算の中でできることは圧倒的なえこひいきしか

多分ないと思うのです。私はオフィス家具も販売しているし、ゼネコンの下でも働

くし、結構行政案件は多いです。となると、圧倒的なここのえこひいき、強いて言

えば地域のため、社員のため、いろいろ取り組んでいるものを、行政の中でコスト

をかけずに評価できるのは、やはりそこの部分だと思います。総合評価という枠組

みの中で、私は全然フェアに評価されていないとすごく感じます。金額だけで評価

されているけれども、何なのこれはと。行政案件の仕事をやってもしようがないじ

ゃないか、じゃあ民間やろうというまともな感じになってしまうのです。でも、地

方は行政の予算で生きているので、そこに徹底してえこひいきをするというのは、

何か一つ、くるみんマークでも何でもいいのですが、やはりそこを多めにつけて評

価することで、さっきの、「俺時間ないけど、評価されるんだったら何か社員のた
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めにやってやるかな」とか「賃上げしてやるかな」とか、何かそこにすごく簡単な

インセンティブ、コストをかけずにできることなのかなとは、ロジック的にはすご

く難しいとか、いろいろなことは理解しているつもりで話していますけれども、そ

ういうところにつながるのではないかなと聞いていました。なので、私はここの

テーマについてはいつも働く環境ということで、オフィスもつくっているし、自分

たちの社員の働く環境も常に意識はしているのですが、今回のテーマ、中小企業、

広い視野でいったときには、本当に経営者マインドをどう変えるかというところで、

時間がかかるという軸をどうインセンティブを持たせてやるかというところで、恐

らく今野社長をはじめ、そういった会社を本当に変えてやるという、そういうマイ

ンドをどのようにほかの経営者に広げていくかということなのかと思います。ただ、

いろいろ言いますけれども、結局中小企業って採用できる人数は１人とか２人とか

ですね。あとは投資先行型になるので、投資と予算の毎回追いかけっこなので、そ

こをどのように解決していくかという点もいろいろあったと思います。 

  まとまり切らないですけれども、頭の中ですごく考えていて、これまとまらない

なと思ったので、ちょっと最後にコメントだけさせていただければと思いました。 

○中嶋竜大委員 まず、ユーメディアの今野社長に大変知見に富んだお話をいただい

てありがとうございます。 

  私も本日の会議に向けて自分なりにいろいろ考えていたところで、幾つかキー

ワード的に、おおよそ同じようなことが皆さんのご意見とか今野社長からありまし

たので、その辺に少し触れたいと思います。 

  例えば大企業と比較して中小企業は何がメリットというか何ができるかなという

ところは、確かに今野社長が触れていたとおり、組織の独自性ではないかというの

は私も思っていました。あと、柔軟さです。大企業を大きく変えていくというのは

難しいと思うのですが、中小企業は割と小回りが利くし、弊社もそうですけれども、

社長、会長に相談して、その場で「いいよ」と決まっていくような、そういうやり

取りも結構多いです。なので、柔軟性とか独自性というのが一つあるだろうと思っ

ていました。 

  あと、先ほど私結構重要なところかなと思ったのですが、企業のブランディング

の話ですが、私は企業のブランディングは基本的には経営者ができないといけない

とは考えているので、確かに助成するのに経営者がブランディングすることが前提
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というのは何かもしかしたら難しいのか、いいのか、悪いのかというのは確かにあ

りました。ただ、今日の会議に向けて、企業のよさをアピールするのは中小企業の

場合は経営者になるということは考えていたところでございます。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。 

  それでは、議題１に関する意見交換は一旦ここまでとさせていただきます。 

  今野社長、どうもありがとうございました。 

○今野均氏 どうもありがとうございました。 

 

（２）地域リーディング企業輩出に向けた新たな視点 

・事務局からの説明【資料２】 

○福嶋路会長 それでは、議題２のほうに移ります。 

  事務局よりご説明をお願いいたします。 

○（事務局）経済企画課長 （資料２に基づいて説明） 

 

・意見交換 

○福嶋路会長 事務局の説明について、質問等ある方はご発言をお願いいたします。

ほかにご意見等もございましたら、残された時間、議論していきたいと思いますが、

こちらは仙台市に足腰の強いリーディング企業を生み出すと。そのためにはどうい

うしたらいいかということですかね、問題意識としては。それを各企業の努力では

なく、仙台市として何か施策ができるか、そういったリーディング企業を生み出す

ためには何か施策ができるかという、そこの部分を議論すると、そういったことで

よろしいでしょうか。 

○（事務局）経済企画課長 はい、そういうことでお願いしたいと思います。今、仙

台市では未来創造企業プログラムという事業で企業の上場を支援するという取り組

みはしているわけですけれども、それに限らず、企業は資金調達の一つとして上場

というのは大きな手段の一つではあるものの、企業の成長のルートはそれだけでは

ないと思いますし、一定の規模に成長していく中で行政の支援というのがどういう

形であると企業にとってより役立つのかと、そういう視点からご意見をいただけれ

ばと考えております。 

○福嶋路会長 中嶋委員、お願いします。 
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○中嶋竜大委員 まず、弊社が所属するソフトウェア業ですけれども、これは総務省

の調査では宮城県の売上高は全国で８位だと思います。その多くの企業が仙台市に

所属しています。 

  本日テーマになっている例えば産休・育休に関しては、ソフトウェア業界という

のは非常に取りやすい業界です。なので、正直ソフトウェア業界に所属していると、

なぜ産休や育休を取ることが課題になるのかがわからないぐらい取りやすいです。

そういった業界になります。ただ、ソフトウェア業から例えば地域リーディング企

業が出ているかと言われると、あまり思い浮かばないのです。 

  ソフトウェア業界の大きな課題というのは、ほかの業界と本当に全く一緒で人材

確保になりますが、人材確保が恐らく地元のソフトウェア業界における中小企業の

大きな課題になっているだろうと。中小企業であったとしても、少なくともソフト

ウェア業界に所属する仙台市の中小企業は恐らく業績自体はかなりいいほうではな

いかなと思いますね。それでもすごく目立っているところはない。それは人材確保

が問題だからということですが、では何が足りないのかということになると、私が

ここ数日考えた限りにおいては、中小企業が何に一番苦労するかというのは、やは

り自社の認知を広めることが一番難しいのです。やはり大企業と比較すると、どう

しても自社を一般消費者、あるいは学生の求職者の方たちに知ってもらうというの

が一番難しいだろうなと思います。例えば弊社の場合、ありがたいことに四方よし

企業大賞の優秀賞に選ばれております。これに選ばれたときや、今に至るまでも、

そのことがあって弊社に興味を持ってもらうことは正直あります。恐らくそれがあ

って弊社に入社していただいた新人の方も少なくないのではないかと思います。毎

年４人から８人ぐらい採用させてもらっていますけれども。ただ、地域リーディン

グ企業とは少しずれますが、仙台市からそのようなある種の企業の表彰制度で賞を

いただいたということで、求職者の興味は引いてもらえるのですけれども、やはり

年数が経ってくるとだんだん落ちてくるでしょうし、また仙台市に表彰されたから

入りたいという直接的なものというのはそうそうない事例だとも思うのです。そう

すると、単純にこの場合は四方よし企業大賞になりますが、四方よし企業大賞のブ

ランディングをもう少し重点的に行ってもいいのではないかと思いました。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。では、加藤委員、どうぞ。 

○加藤牧子委員 東北大発のベンチャーの立場から少しお話をしますと、今大学発の
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ベンチャーが今年170社ぐらい、東北大発のベンチャー企業が増えてきている状況

ですけれども、最初は結構大学の研究室と連携をするので、仙台市の中でやはり活

動したいという状況になるのですが、事業が拡大していきますと、やはり仕事をす

るというのは企業との取引が増えていくので、どうしても仙台から出ていって、東

京のほうに営業拠点を構えたくなると。私どもはまだそこまではいっていませんが、

実際にそういう企業が幾つか出てきているというようなところがあって、ベンチ

ャーの業界で話が出ることとして、やはり成長していくと地方から出ていってしま

う、拠点を移してしまうみたいな話もあります。私は個人的な意見としてはやはり

東北大学発で起業しておりますので、仙台にずっと拠点を構えて、例えば工場など

を持った場合にもやはりこの近くでやっていきたいという意思があるのですが、そ

うではない企業も多く出てくるだろうと、企業が成長していけばいくほどそのよう

な状況になると思いますので、何か仙台市としてできないものなのかなとは思いま

した。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。マーケットが東京になってしまうのでしょ

うか。取引相手や資金調達をするときに、やはり東京のほうが便利だと。 

○加藤牧子委員 はい、そうですね。 

○福嶋路会長 神部委員、どうぞ。 

○神部光崇委員 前は銀行員だったという立場から考えているのですが、現役の頃、

お客さんとよく話して、何したらいいのと聞くと「お金貸して」という先もあるし

「売り先を探して」という先もあるし、様々ですので、いわばオーダーメイドでい

ろいろソリューションをつくっていく必要があると、企業と向き合う場合にはそう

いう部分はあると思います。 

  ただ、仙台市として何をやるのかというと、全部をやることはなかなか難しいと

思います。先日スタートアップ関係で仙台市さんと東北大さんといろいろ連携され

た記事を見ましたけれども、すでに仙台市はスタートアップ企業にサポートするス

キームがあるし、銀行も同じようにスキームを作っています。いろんなスキームが

並立している状況ですが、むしろ宮城、仙台として大きなプラットフォームを行政

がきちんとつくるというような建て付けのほうがいいのではないかと思っています。

いろんなステージの中小企業さんがあれば、ニーズに応じたマンパワーの活用を、

常時しっかりとアドバイスできるような一本筋の通ったものをつくっていく必要が
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あると思います。やはり仙台市という大都市があって、東北道があって、三陸道が

あって、それらをつなぐ道があるというデリバリー面の優位性、これを使えば、例

えば気仙沼のものが午前中に仙台に入ってくるというところは、気仙沼の企業にと

ってはプラスでありますし、仙台市の消費地をうまく使った地域モデルをつくれる

と思うのです。そういったより俯瞰的な立場での仙台市のご検討をお願いしたいと

思います。 

○福嶋路会長 それは仙台市のみならず、もう少し宮城とか、視野を広く持って考え

るというような、そういったポイントですか。 

○神部光崇委員 そうです。例えば林業自体を取っても、日本で製紙工場が１県に２

つあるというのは宮城県だけです。木を切って木本来の活用、チップとしての活用、

ペレットを作って、それをビニールハウスで使うという地域として森林資源の有効

な活用が図れます。しかも一連の流れはカーボンニュートラルになりますので、そ

ういう地域モデルがつくれるかなとも思いますし、ひいては東北全体の森林を使っ

た排出権取引で、排出権を売ることで、地方自治体の財政面での寄与にもつながる

と思います。そういう全体のスキームをやはり今考えていくべき時代ではないのか

なと思っています。個別のことは逆に銀行等の機関がすべてやると思いますから、

むしろ様々な表彰を受けた仙台市の企業をもう少しブランディングして、そこに対

して金融機関がしっかり寄り添うという雰囲気をつくっていけばいいのではないか

なと思います。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。では、長内委員。 

○長内綾子委員 先ほど髙橋委員がおっしゃっていたように、えこひいきするみたい

なことは私も実はもう何年も前からお伝えしていて、行政の補助金は基本的に公募

制ですよね。だから、手を挙げた方たちの中から選ぶみたいな話になりますけれど

も、本当に中堅のリーディング企業を育てるという話をするのであれば、本当に伸

びるところにだけ投資したほうがいいのではないかというのが私も正直思っている

ことです。というのは、So-So-LAB（ソーソーラボ）でやっていたときに食品の加

工業の企業さんが、「東北県内には売り場がある。だけど、うちの商品は一番西ま

で行っても大阪止まりで、全国制覇できていません」というお話でした。そのとき

ご相談いただいたのは、鮭のほぐし身の、よくおにぎりとかに使うやつありますよ

ね。あれの鮭バージョンと鯖バージョンを今度売り出すと。今までもあったもので、
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いろんな会社が作っていて、そこまで違いはない、だけど味つけの部分とか調理方

法に少しこだわりがあって、今回は小さなお子様とご老人に食べていただくという

ことが目的ですという話をされていました。でも、皆さんが想像する鮭のほぐし身

って、大抵瓶に入っていて、上に掛け紙がついていて、「鮭」と書いてあるやつで

すよね。どこの企業さんも大抵そうです。子供が「かわいい」と言って手に取って、

お母さんが買ってくれるみたいなストーリーを考えてデザインを作っていただいた

のですが、結果、前年比2.5倍の売上になって、しかもセブンイレブンでの取り扱

いが決まって、全国流通できました。そこは、もともと経路がある程度まではすで

にあったわけです。だから、東北の県内のスーパーにも、ここの棚はその企業さん

にお任せするから、ここに見合う商品を入れておいてみたいに頼まれるぐらいの中

堅企業なのです。さらに、いい商品ができたので、新しいものができたのでと持っ

ていったら即売れたみたいな結論だったわけですけれども、何かそういうところっ

てやはりもうすでに売り場があるから結果が出せたみたいな話だと思います。そう

いうところを応援することで一気に伸びるみたいなことが起こるのではないかと思

っていて、So-So-LAB（ソーソーラボ）の時代とか、もっと前から言うと、震災後

って大体マックス50万円の補助金で何か成果品を作ってくださいという支援がすご

くたくさんありました。仙台市もやっていましたし、宮城県とか国とかその他の企

業さんが、東北の企業さんを応援しましょうということでたくさんありましたけれ

ども、50万円で大抵パッケージを新しくしましたみたいな感じの支援をしていて、

デザイン費とかコピーライトとか、印刷費は自腹でやりますけれども、皆さん売り

場を持っていないのです。だから、幾らデザイン的にいいものを作っても売れない。

だから、本当にこの中堅リーディング企業を伸ばすというのは一つ絶対ある話とし

てあります。 

  でも、一方で今世の中は変わっていて、ＳＮＳで火がつけば一気に売れる時代で

もあるわけです。だから、そのぐらい独自性がある、オリジナルに本当にそこにし

かないものというのをいかに作っていけるのかという土壌を一方ではつくっていく

必要性もあると思います。それを行政がやる必要があるのかどうかというのはあり

ますけれども、行政の人材育成の枠の企業ってマックス３年で終わってしまうので

すでも、実際には人はどんどん代わっていくわけで、人材育成に投資する費用とい

うのは常に必要だと思います。それを育成する場所は大学のほかいろんな場所があ
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ると思うのですが、何か仙台ってオリジナル品が少ない印象が私はあって、そうい

うところに産学なのか民と公の連携なのか、何かもう少しできる仕組みがあっても

いいのかと思っています。 

○福嶋路会長 確かに中小企業は、いいものを作っても結局売り場がないというとこ

ろで、大体上手くいかないというのはよくある話です。まさにマーケティング的な

ところですけれども。 

○中嶋竜大委員 今えこひいきの話もありましたけれども、地域リーディング企業に

関して基本的なところで思っていたのが、例えばですけれども数社から10社みたい

な形で厳選するのではなくて、もっと幅広くある種認定してもいいのではないかと

思っていました。いわゆる表彰制度ではなくて、例えば認定された企業を伸ばして

いって就労人口を増やして売上も増やして税収を増やそうという流れだと思うので、

多いことにデメリットも多分あるとは思うのですが、多いからダメだというもので

はないと思います。なので、私は地域リーディング企業というのは表彰制度的に厳

選するのではなくて、幅広い企業を認定するのがいいのではないかと思っておりま

した。 

  あと、先ほどのお話につながりますけれども、中小企業の場合、その中小企業イ

コール経営者という要素が割と強いのですが、そこは恐れずに、同じように見てい

いのではないかと思うのです。なので、地域リーディング企業というのは、詰まる

ところ、リーディング経営者という考えもできると思うので、ここは恐れずにそう

いうアプローチをしてもいいのではないかと思っておりました。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。髙橋委員、どうぞ。 

○髙橋蔵人委員 今回のテーマは、中規模の会社をいかにして中堅にして、就労人口

を増やして税収をというところにつながると思ったときに、方法は２つかなと思い

ます。 

  その前に、私が今何をやっているかというと、弊社は中規模の下のほうです。30

人ぐらいなので。企業インセンティブは、企業側から見れば別にありません。中堅

だろうが中規模だろうがあまりないので、そこのインセンティブをどう働かせるか

だとは思います。その中で、今私が何をやっているかというと、ここに売上高拡大

と書いていますけれども、前回も申しましたとおり、売上高だけを見るのではなく

て利益というところを見ていて、売上高と捉えると単価と数量で決まりますので、
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利益だと売上と費用で利益が取れるという形で、数というのは今後出ません。人口

が減っているわけで、もうオーバープロデューシングになっている中で、単価をい

かに上げるか、市場に対してどうやって価値を高めるかということで、弊社は今単

価をすごく上げる商売に切り替えています。それで、さっきのＰＲやブランディン

グなどいろんなところはやっていますけれども、ビジネスとして今自社で何をやっ

ているかというと、このロジックのもと、いかに就労人口を弊社でも増やすために、

中堅まで全然いかないですけれども、単価を上げるということをやっています。こ

のやる手段は結構大変ですけれども、単価を上げるということに今取り組んでいま

す。 

  一般的な話でいうと、多分２点あると思っていて、一つは与えられた命題が中規

模から中堅であるとしたら、一つはＭ＆Ａの促進とか推進はあり得るかなと思って

います。当然先ほど言ったとおり弊社だと創業70年で、やはり昔は社会全体が成長

して、経済全体が成長していく中でいろんな企業が勃興してきた時代でした。ただ、

今そういう状態ではない中で、ここの数をもしＫＰＩとするのであれば、一社一社

これに取り組むのはもう疲弊していきます。なので、本来市がやることではないで

すけれども、国の政策になると思いますが、ここはもうさっき言ったとおり中小企

業って経営者の塊なので、経営者が見ている目線以上に企業は伸びないので、そう

いった意味でいうと稀有な優秀な経営者がどれぐらいいるかという数しかないと思

っていると、これはＭ＆Ａしかないだろうなと思います。 

  ただ、Ｍ＆Ａは結構強引な手法ではあるので、じゃあその前段階として何ができ

るかというと、経済産業省が地域未来牽引企業というのをやっています。弊社もそ

のうちの一社です。ただ、これは認定されているだけで、地域のコミュニティーも

なければ何らないわけです。であれば、これは掛け合わせなので、私は今３代目の

中で、自分のネットワークで勝手にこうつくってはいるものの、やはり地域を牽引

するという人たちのネットワークはあるようで実は全然なくて、しかもコロナ禍、

毎年新年、サマーパーティーなどで顔を合わせて情報交換するだけで、やはり真剣

にビジネスを議論するという会があってしかるべきで、そこは一つの起爆剤になり

得るのではないかなと思います。仙台市だと未来創造企業ですかね、ただこれは上

場が多分一つの目標だったと思うので、地域未来牽引企業のような軸で、中規模～

中堅の間ぐらいに、別に数を定めずに、自ら手を上げていくような地域リーディン
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グ企業というのを一つ仙台市でつくって、そういったまずコミュニティーをつくり

ながら、そういった人たちに、今日は経済局ですけれども、経済局の方々とのやは

り情報交換の場であったりとか、彼ら自身でのやはり取り組みの紹介であったり、

企業同士の話し合いだとか、こういったものが今あるようで実は全然現場では何も

動いていなくて、乱立している状況なので、一旦、Ｍ＆Ａというのは整理という意

味も含めて申し上げましたが、そういったことが図られれば、少しインセンティブ

としてそこが働くのではないかと捉えています。 

  自社の紹介と、あと手段というか取れる方法についてというのは今のようなこと

かなと思います。 

○福嶋路会長 ありがとうございます。 

○羽山暁子委員 中規模企業から中堅企業に移行するという、先ほど髙橋委員からも

ありましたけれども、インセンティブは何なのかということを考えたときに、地域

リーディング企業を増やすのはそのとおりだと思うのですが、本当に中堅企業を増

やす方向性であるのかという疑問が私の中で浮かんでおります。それも先ほどの髙

橋委員からもありましたけれども、売上高を追うのではなくて利益を追うべきだと

思っておりまして、中規模企業の、正しい統計データには当たれていないですけれ

ども７割、８割が赤字だというデータを見たことがありますけれども、考えると赤

字にするインセンティブが今は発揮されてしまっているので、そこを黒字にすると

いうことのインセンティブだったりとか、中堅企業になっていくということのイン

センティブだったりを提示しないと、そこには向かっていかないと思います。一つ

は税金の問題もあると思っていて、事業承継というのを考えたときに、やはり利益

を出し過ぎるとそこには相続税もかかってきますし、そう考えると事業承継が多い

地方都市、地域企業って、あまり潤沢な利益を出すという方向にいかないのではな

いかと思っていたりします。そうなったときに、私は女性の活躍というところを一

つのテーマに、グラミン日本の仙台支部をやっていますけれども、売上高10億とか

20億という企業をつくるのではなく、売上高１億とか３億ぐらいの企業でしっかり

利益を出して法人税を納められる企業をたくさんつくり、そこに対しての何か税制

的なインセンティブが仙台にはあって、仙台でそういうスモールビジネスだったり

とかソーシャルビジネスだったりというところを立ち上げるということが、すごく

生きること、生活することに豊かだし、そうなったときに女性がすごく働きやすい
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まちだという、何かそんなブランディングができていくと、将来にわたってすてき

なまちになっていくと思っていて、そんな仙台市らしい方向性でリーディング企業

という旗印を掲げられると、ほかの地域との差別化ができて、いいともの思ってお

ります。 

○福嶋路会長 ありがとうございます。 

○長内綾子委員 先ほど言いそびれましたが、中堅ではなくて１社の人でも伸びる可

能性があるみたいな話の補足ですけれども、５月に韓国でとあるお店にご飯を食べ

に行ったときに、そこの区みたいな、名前が望遠洞（マンウォンドン）だったかな、

というところなのですが、そこにマンウォン何とか組合と書いたショップのシール

が貼ってありました。そこの組合になっているところだけで飲めるクラフトビール

というのがあると日本円で1本1,200円ぐらいするのですが、すごく美味しくて。

「これ何ですか」と聞いたら、その地域にある飲食業とかショップをやっている方

たちが組合をつくっていますと。昔ながらのいわゆる同業種の組合とは少し違って、

思いを共有する組合。環境に配慮するとか、社会的な差別をなくすとか、そういう

本当に理念を掲げた人たちが一つの思いを共有している組合ですと。消費者として

それに共感する人って結構今の若い世代が多いと思うのですが、そのお店でその

ビールが飲める、ということはほかの組合さんのお店に行っても何かおいしいもの

に出会えるとか、いい思いを共有させてもらえるのではないかなと思って、つなが

っていくみたいなことのきっかけにそのビールがなっているなと思うのです。何か

そういう１店舗だけでは非力な、小さな企業さんでも、何か新しいタイプのネット

ワークをつくって、団体としてというか、連帯して一つの組織として振る舞うとい

うこともできるし、いろいろなことをシェアしていけるという方法もあるので、何

かそういうのも一つ成長のためのというか、人が少なくなっていく中での戦略とし

てあり得るのではないかと思います。 

○中嶋竜大委員 私は正直、企業は規模が大事だという意見をどちらかというと信じ

ているほうなので、そちらの意見になるのですが、今お話にあった企業家とか、あ

るいは何か事業をしたい人というのを否定するわけではないですし、そういった方

たちが活躍できる社会は必要だと思います。ただ、ここでテーマにするのは恐らく

中小企業ということですし、例えばこの地域で卒業される学生の皆さん全員が別に

自分の事業をしたいと思っているわけではないわけです。企業に入社して、安定し
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た生活を送りたいと思っている人のほうが恐らく多いだろうと。そうなってくると、

福利厚生とかキャリアアップとか研修制度とかを充実したものへと考えていくと、

やはり企業というのはある一定以上の規模は必要ではないかと思います。弊社の場

合は、30人ぐらいの親族企業同士が合併して、大体70名ぐらいになりました。今

115名ぐらいですけれども、ソフトウェア業界のボリュームゾーンというのは30名

から50名ぐらいですが、やはりこの30名から50名ぐらいのボリュームゾーンを超え

てできるようになったことというのがあります。毎年新卒採用ができるとか、少な

からず学生にアピールできるようになるとか、福利厚生が充実できる、企業型ＤＣ

を導入して退職金制度を充実させるとか、そういったもろもろができるようになっ

たというのは、やはり合併してスケールメリットが出たからというところがありま

す。ここの議論ではやはりそういう、少子化対策というのも大きな国のテーマがあ

りますし、そのような働く環境を、働いている方々、特に若手の方々にいかに充実

した働ける環境を提供できるのかという視点がやはり重要ではないかなとは思いま

す。 

○福嶋路会長 ありがとうございます。規模を追求するか、それとも何か組合のよう

なネットワークみたいな形で、生きがいとかそういったものを重要視するかとか、

いろいろ生き方はたくさんあって、多分地域リーディング企業というもののイメー

ジが皆さん若干つかめていない感じがする、そういった議論になっているかなとい

う気はいたします。 

  田口委員、いかがでしょうか。 

○田口庸友委員 今回の最初の事務局の説明にありましたように、地域リーディング

企業を創出しなければならない背景のところに、仙台の支店経済からの脱却という

ことがありまして、なぜ黙っていたかというと、これを話すとちゃぶ台返しになる

という、支店経済はそんなに悪いのだろうかというのが私の意見としてあって、仙

台市が今東北唯一の政令指定都市として経済成長を続けてきたのは、まさにこの支

店経済だったからではないかと。確かに支店経済は支店で上がった収益が本社に吸

い上げられてしまうとか、あるいはコロナ禍でありましたけれども、県外企業は撤

退が早いといったデメリットはあろうかと思うのですが、大企業の支店が出ること

によって、そこと取引をする企業が増えると。雇用もそうですけれども、それから

地域経済が鍛えられるという面もありますし、仙台市の所得が東北、宮城県の平均



 

-34- 

よりも２割ぐらい高いというのは、まさに支店経済だったからということで、支店

経済そのものが良くない、悪いかというと、私はどちらかというとメリットのほう

が大きいということがありましたので、支店経済から脱却するというよりは、むし

ろ全国の支店じゃなくて全世界から支店を出してもらえるような魅力のある都市を

目指すべきではないかというような考えを持っているのです。ただ、仙台市の施策

として支店経済というのをあまり出してはいけないという制約もあるようですので、

投資してもらえる魅力のある都市を目指すべきということがむしろいいのではない

のかなと思っています。なぜかというと、この事務局の資料の右の上にありますよ

うに、中規模から中堅企業ですけれども、ここは確かに手薄であると。これは別に

仙台に限った話ではないと思うのですが、ではここを増やそうとしたときに、これ

から企業をいろいろ育てていったり、そこの厚みを増していったりというとき、ど

れだけの期間と予算が要るのだろうという問題があって、正直あまり現実的ではな

いという気はしていまして、そうであれば、例えばそれを支店であったり、あるい

はそれなりの企業に本社ごと引っ越ししてきてもらうというのもあると思います。

ですから、仙台市の魅力を上げることによって、むしろ域外からいろんなものに来

てもらうと、地元といろいろ連携してやってもらうというほうが現実的ではないだ

ろうかと。新しい支店経済のような、そういうやり方を模索するほうがいいのでは

ないかという気はしています。私あちこち行っていますが、全国一の支店経済とい

うのは２つの面がありまして、一つはやはり地元企業が弱いという面もあるのです

が、それなりに投資する魅力があということですし、急に転換しても難しいと思い

ますので、そういう方向のほうが現実的ではないかなと思います。 

  ただ、支店経済が問題なのではなくて、仙台の場合は何が問題かというと、外貨

を稼げる産業がやはり少ないということだと思います。人口に依存した非基盤産業

が中心、いわゆる小売とかサービス、そういったものが多いので、なかなか外貨を

稼げないというのが問題だと思います。外貨を稼ぐ産業というのは、具体的に言う

と例えば製造業、ＩＴ、観光、農業、こういったところがありますけれども、やは

り仙台ではこの中ではＩＴ関係はこれから少し期待できるかと思いますが、製造業

といってもなかなか難しいですし、観光はこれから大いに力を入れていけばいいか

と思いますし、農業も実はポテンシャルではないか思うのですが、要するに外貨を

稼げる産業がやはり現状は弱いというところがあるので、むしろ支店経済であるこ



 

-35- 

とよりもそちらの方が問題ではないかと思っています。 

  あと、先ほど中嶋委員もおっしゃっていましたけれども、やはりある程度規模が

ないと雇用の受け皿というのが、ここに書いてありますけれども「地方で良質な雇

用の受け皿となる中堅・中小企業の重要性」というのはそのとおりだと思いますの

で、これはバランスでして、高い付加価値を生む企業がある一方で、雇用の受け皿

となるような、先ほど申し上げた非基盤産業も必要といったことで、やはりこれは

域外資本の力を借りてでもこれをつくって、そこと取引できる企業を増やしていく

というのが現実的ではないか思いました。 

  あと2、3点付け加えますと、例えば従業員の規模によって、20～299人、あと中

堅は300～4,999人とありますけれども、例えばこの間上場したジーデップ・アドバ

ンス、従業員はたしか20人だったと思います。それでも上場できるのです。従業員

にこだわる必要があるかなというのもありまして、ジーデップ・アドバンスみたい

な高付加価値、上場までするような企業は確かに高付加価値型産業であって、従業

員にこだわる必要はないと思いますし、ですから、ここは従業員の規模で切るとい

うよりも、やはり先ほど申し上げた規模を減らすとか、売上よりも利益だと髙橋委

員もおっしゃいましたし、羽山委員もおっしゃいました、そのとおりだと思います。

なお踏み込みますと、利益というよりは付加価値だと思います。付加価値というの

は人件費も含んでいまして、極論を言いますと超ブラック企業だったら高収益の企

業があるといっても、中で働いている社員は不幸だということもありますので、バ

ランスだと思うのですが、それも含めて利益というよりは付加価値の高い産業のほ

うがむしろベンチマークとしてはいいのではないかと思います。 

  あと、プラットフォームは先ほど髙橋委員おっしゃったように、あちこちでいろ

いろとそういうものをつくったり会議体ができたり、あちこちでいろんな組織が連

携協定を締結しておりますが、なかなか中身がないということがありますので、基

本的にはやはりいろんなネットワークがしっかりとビジネスに結びつくような、そ

ういった場は必要であると感じました。 

 ○福嶋路会長 ありがとうございます。 

  たくさんいろいろなご意見があって、全然まとまらないのですが、仙台ってやは

り歴史がありますよね。今までどういう経路でここに至っているかという、そこを

踏まえた上で少し地域リーディング企業のイメージといいますか、それを考えない
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といけないのかなと。いきなり例えば製造業や国際的な企業をたくさん持ってくる

ようなことも多分現実的ではないであろうし、今ある中堅企業がいきなり急拡大す

るみたいな、恐らくそのようなこともあり得そうもない。むしろ何か行政がやるこ

ととしては、そういった企業が育つ土壌をどうつくるか、そこなのかなという気が

しております。何か話を聞いていて目指すところが本当に地域リーディング企業な

のかという印象を受けました。それでは、時間になりましたので、本日の議論に関

してはここまでにさせていただきます。 

  本日の議論について、郡市長からコメントがございましたらよろしくお願いいた

します。 

○郡和子市長 非常に今日もまた刺激的なお話が多かったと思います。先ほど福嶋会

長が、議題２のほうではなかなかまとめるのが難しいというお話をされた中で、最

後におっしゃられた仙台のこれまでの歴史と、そして今いるポジションというのを

もう一度見つめ直した上で、どのように考えるのかということをやはりおっしゃっ

ていただいたのだろうと思います。そういう意味合いでは、本当に多岐にわたりま

したけれども、それぞれのお立場で、いいお話をお聞かせいただいたと思います。 

  仙台には多種多様な企業があり、そしてその多種多様な企業がそれぞれ切磋琢磨

しながら、いろんな想いで事業を続けていただいているのだろうとも認識いたしま

す。そうした中で、選ばれるまちになっていくためには、選ばれる企業が多いこと

も重要だというご視点もいただきました。確かにそのとおりであるなと思いながら、

次期戦略をまとめる上でのいろんな視点もお示しいただいたこと、深く感謝したい

と思います。 

  今日は本当にありがとうございました。 

○福嶋路会長 ありがとうございました。 

  どう総括していいのかなとずっと考えていたのですが、でも実は議題１と議題２

ってものすごくつながっている話で、やはり人を大切にしたりとか、自分たちの理

念を持った企業だったりというのは恐らく長期的にはそういったものが戻ってくる、

短期的にはそれはコストかもしれませんが、長期的にはやはり長く存続していくの

だろうなと思います。そのような企業がそこに根づいて、支援を得ながらどう成長

していくかというのがリーディング企業の話につながってくるのではないかと思い

ました。皆さんがそう思っていたかどうかは別として、非常に議題１と議題２とい
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うのはリンクした話だったと思っておりました。 

  次、また別のトピックになるのかもしれませんけれども、皆さんの非常に地に足

の着いたといいましょうか、いろんなアイデアとかコメントとかご意見、大変参考

になりました。引き続き次回もどうぞよろしくお願いいたします。 

  それでは、本日の会議はここまでとさせていただきます。大変有意義な時間にな

りましたこと、皆さんに深く感謝申し上げます。 

  それでは、事務局から事務連絡があるということですので、マイクを事務局にお

戻しします。 

 

４．閉会 

○（事務局）経済企画課企画調整係長 皆様、長時間にわたりのご議論、ありがとう

ございました。 

  本日委員の皆様からいただきましたご意見やご提案など、次回の会議に向けて事

務局で整理させていただきたいと思います。次回は11月下旬頃を予定しております。

別途、日程調整のご連絡を差し上げます。 

  なお、本日時間に限りがございますことから、会議中に発言できなかった場合に

は、併せて配付いたしました様式により８月30日までに事務局へご提出いただけれ

ば幸いです。書面によりいただいたご意見につきましても、会議中のご発言として

取り扱いさせていただきます。 

  以上をもちまして第32回仙台市中小企業活性化会議を閉会とさせていただきます。 

   

 

補足 

（※仙台市中小企業活性化会議では、時間の都合で発言できなかった意見等について

後日委員より提出があった場合、会議において発言された意見として取り扱うこと

としている。） 

 

○神部光崇委員 

 就労中の子供のケアについては保育所等の対応がされている。 

しかし、マンパワー等様々な要因により、各対応機関・制度が十分に機能していな
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い等の課題があり、その課題が働く人々の就労に対してのマイナス要因となっている。 

 【課題】 

 ・希望する保育所・学童保育に入れないケースがある。 

 ・子供がしばしば体調を崩したり、兄妹等が連続して体調を崩したりにより連続し

て休暇を取得する必要がある場合、職場の理解不足により、休みにくいケースがあ

る。 

 ・夏休み等、学校が長期休業となる場合、食事面の負担が増加する。 

 ・小学校高学年の場合、学童保育に入れないケースがあり、子供1人で在宅の場合

がある。 

 【提案】 

 ・課題の解決あたっては様々な方法があると思われるが、高齢者の活用も解決に寄

与するオプションの1つではないかと考える。世代間のコミュニケーションが活発

化することにより、子供の情操面の向上が期待され、また高齢者の参画は高齢者自

身の活性化につながり将来的な高齢者対応の行政コストの削減も期待される。 

才 公立・民間（認可）保育園 幼稚園 放課後児童クラブ（学童保育）

0

1 　　0才～3才保育料発生

2 　　※満3才になった後の

3 　　4月1日から入学までの

4 　　3年間は無償 　　平均9:00～14:00

5 　　有料で延長保育を

6 　　子供の月齢によって 　　行っている所もある。

7 　　受入れ人数が異なる為、 　　小学1年～6年まで

8 　　入所出来ない事もある。 　　（公立・民間があり、

9 　　料金・サービス・預り時間

10 　　などが異なる）

11

12

13

14

15  

 

 


