
　多様な人材の活躍を、企
業の成長やイノベーション
につなげる「ダイバーシ
ティ経営」に取り組む企業
が増えてきている。こうし
た動きは、大企業だけのも
のではない。多くの中小企
業では、特に「ダイバーシ
ティ」と意識しなくても、
多様な人材に活躍の機会を
提供している。中小企業で
は、大企業を定年退職した
高齢者や子育て後に再就職
をする主婦、難民を含む外
国人など多様な人材の活躍
の場があり、特定の属性に
かかわらず経営にとって必
要な人材を雇用してきた結
果、実質的に「ダイバーシ
ティ」を実践しているケー
スも多い。その意味では、
ダイバーシティ推進は規模
や業種を問わず、多くの企
業に共通するテーマとなっ
ている。
　ところで、人材の「多様
性」とはなんだろうか。分
野は異なるが、地球の生物
の多様性を保全することが
人類にも様々な恵みをもた
らす、といった観点から国
際条約も発効されている
「 生 物 多 様 性 ＝
Biodiversity」の議論を参
照しながら考えてみたい。
　「生物多様性」の議論で

は、生態系、種、個体（遺
伝子）という３つのレベル
で多様性がとらえられてい
る。これを、人材の多様性
にあてはめてみよう。「ダ
イバーシティ」というと、
性別や年齢、人種など属性
面での多様性、つまり「種」
の多様性に注目しがちであ
るが、同時に「個体」の多
様性、つまり、男性の中の
多様性、外国人の中の多様
性、といった側面を認識す
ることが重要なのではない
だろうか。
　たとえば、女性の活躍推
進を進める企業で、「女性
の感性や特性を活かして○
○の分野で活躍を進めてい
る」と胸を張って語る経営
者がいるが、この言葉には
違和感を覚えることが多い。
「女性の感性や特性」とは
なんだろう。女性と男性は
そんなに違うのだろうか。
生活者の視点、子育ての経
験ということであれば、生
活者・子育て経験のある男
性なら同様の感性や視点を
もっているはずである。私
が感じる違和感は、「個
体」の違いを「種」の違い
にすり替えた議論が多いか
らだと思う。
　「個体」の多様性は、同
じ「種」の中でも遺伝的に

多様な個体が存在すること
であり、それによって環境
の変化があっても、「種」
としての適応性が高くなる
という。たとえば、同じ遺
伝子の農作物を作れば管理
はしやすいが、その遺伝子
が苦手な病害虫などの外敵
が登場すると全滅してしま
う。遺伝子的多様性は、異
なる環境に置かれたときの
適応という観点から重要で
あるとされ、「近親交配」
が生じるようになると減少
するとされる。
　生物多様性の重要性の議
論は、人材の多様性を考え
る上で、示唆に富むことが
多い。組織における多様な
社員の存在は、経営環境が
変化し、その変化が読めな
い状況だからこそ、組織が
それに適応して生き残る、
さらにイノベーションにつ
なげるために、不可欠に
なっている。同じようなタ
イプの人材が次世代を採
用・育成（近親交配）する
と、多様性を減じてしまう。
　人事管理において、
「種」の多様性に注目する
ことは、人材の多様性の重
要性への気づきとして、も
ちろん重要である。なぜ高
齢者や女性、外国人が活躍
できないのか、という視点

から現状をとらえることに
よって、特定の属性の人た
ちを取り巻く状況、課題を
明らかにし、次の展開につ
なげることができるからで
ある。
　しかし同時に、属性の違
いを超えて個々人の能力や
持ち味の多様性、すなわち
「種」の違いを超えた「個
体」の多様性に光を当てる
ことも重要なのではないだ
ろうか。「高齢者だから・
女性だからこの分野で活躍
してもらう」ということで
は、ダイバーシティ推進は
中途半端なものになる。高
齢者と若年者、男性と女性
を、別の「種」ととらえて
いると、その違いを包含し
ていく「インクルーシブ」
な視点は薄れてしまう。
「個々人＝個体」がそれぞ
れに多様であることを受け
入れることが重要であろう。
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