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１．はじめに 
平成 15（2003）年に内閣府男女共同参画推進本部が決定した「2020 年 30％」（社会のあらゆる分野におい

て、2020年までに指導的地位に女性が占める割合を少なくとも 30％程度とする目標）1）は、その期限を 1年

後に控えて達成が厳しい状況にある 2）。「女性の活躍推進」が進まない理由には、ロールモデルの不在や女性

の働く意識、経営者や上司の意識などが挙げられ、様々な推進策が打ち出されてきた。 

その一方で、大学教育の国際化や外国人労働者の受け入れは拡大する方向にあり、ダイバーシティ・マネジ

メントの実現は日本社会において不可避の課題となっている。 

本報告では、ダイバーシティ・マネジメント実現の方法として価値共有型倫理に着目し、その特徴およびダ

イバーシティ・マネジメントへの適用、有効性について考察する。なお、本報告では、ダイバーシティ・マネ

ジメントの定義は、谷口 3）による「多様な人材を組織に組み込み、パワーバランスを変え、戦略的に組織変

革を行うことである。ダイバーシティ・マネジメントの第一の目的は組織のパフォーマンスを向上させること

にある。」を用いる。 

	

２．価値共有型倫理とは 
技術者倫理教育の目的は、「自律した技術者の育成と技術者のアイデンティティの確立」であることが Harris

らによって示されている 4）。しかし、法令や諸規則などの法令遵守や処罰のイメージを持つ人が少なくない。 

そこで、札野らは倫理に関する活動の究極の目的は「ある社会集団において重視される価値群とそれらの優

先順位を、集団に所属するすべての構成員がその規範体系に基づいた

行動ができるレベルまで共有することである」として、図１に示すよ
うな「価値共有プログラム」に取り組んでいる 5）。 

また、札野は倫理を不適切な行為を予防しようとする「予防倫理」

と、自ら何をすべきかを考える「志向倫理」に分け、後者を新たな技

術者倫理として展開している 6）。企業倫理活動では、非合法的な行為

の防止（法令遵守）を目的とするコンプライアンス型と、原理に従っ

た自律的な行動を目的とする価値共有型の２つに類型され、後者のほ

うが望ましい活動とされている 7）。 

「志向倫理」と「価値共有型」は本質的には同義であると考えられ

ることから、本報告ではこれらを「価値共有型倫理」と表現する。 

 
３．ダイバーシティ・マネジメントへの適用 
ダイバーシティ（多様性）の定義は土木学会ダイバーシティ＆インクルージョン行動宣言にも示されている

ように、性別や年齢などの表層的なものだけでなく価値観や宗教など個人に内在するものまで含まれる 8）。多

様な人々を構成員とする組織においては、構成員が自らの価値観を認識して他者との価値観の違いを認め、組

織として重視すべき価値を明確にして共有して、図１の価値共有プログラムを実施することにより、個人の多
様性を尊重したうえでの組織として統一した意思決定が実現する． 
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図1 価値共有プログラム 
（文献 5）を基に作成） 
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組織をシステムと考えれば、価値共有型倫理が実践できる組織は自らが定めた判断基準によって意思決定を

行うことができる自律システムであり、新たに発生する問題に対しても対処が可能となると考えられる。 

谷口はダイバーシティに対する企業行動を、1）抵抗（違いを拒否する）、2）同化（違いを同化させる）、3）

分離（違いを認める）、4）統合（違いを活かす）の 4段階に分けている 9）。これまでの男女共同参画や女性活

躍推進の施策をこの観点から考察すると、「けんせつ小町」といった愛称の制定や育児中の女性を対象とした

勤務制度の改革は「同化」から「分離」のレベルに対応するものと考えられる。また、2016 年に「資生堂シ

ョック」として話題になった勤務制度の見直しは「統合」への移行と考えることができる。 

 
３．価値共有型倫理の有効性 
橋本らは若手が土木を辞める要因として「組織と個人の溝」の存在を挙げ、組織と個人が両立する土木業界

づくりの必要性を示している 10）。これに対しても、組織と個人で共有すべき価値を明確にすることにより「組

織と個人の溝」を埋めていくことが可能となると考えられる。 

また、価値共有型倫理の実践は、組織の構成員が自らの価値観を認識することによりメタ認知能力が向上し、

他者からの強制ではない自律的な意思決定によって仕事に対する内発的動機づけが行われ、それらが高いパフ

ォーマンスや幸福感に結びつくことが明らかになっている 11）、12）。 

	

４．まとめ 
ダイバーシティ・マネジメント実現の方法として価値共有型倫理に着目し、その特徴およびダイバーシテ

ィ・マネジメントへの適用、有効性について考察した。これにより、倫理活動に対するイメージがコンプライ

アンス型や予防型から価値共有型に切り替わり、ダイバーシティ・マネジメントが「統合」へ向けてレベルア

ップされていくことを期待する。	
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