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課題だらけの実践現場

　企業が成長し続けるためには，

多様性とインクルージョンの推進

が不可欠です。これは単なる倫理

的な問題にとどまらず，経営の競

争力を強化するための重要な戦略

でもあります。昨今，外国人就労

においては，技能実習制度を廃止

して新たに育成就労制度を設け，

外国人労働者を原則 3年で専門の

技能があると認められる「特定技

能」の水準にまで育成し，人材確

保の推進をしています。また，「外

国人雇用状況」の届出状況による

と，令和 5年10月末時点で，外

国人労働者数は200万人を超えて

増加しています（図）。

　しかし，現場での実践には多く

の課題が伴います。ここでは，具体

的な失敗ケースを通じて，多様性

とインクルージョンを推進するた

めの具体的な改善策を考察します。

ケース❶：育児休業取得者に

対する文句が絶えない事例

　ある製造業の現場で，外国人社

員（33歳，女性）が初めての育児

休業を取得しました。しかし，職

場ではその代替要員が十分に確保

されず，他の社員に業務負担が集

中しました。その結果，「彼女が

いない間の仕事をどうするのか」

といった不満や文句が頻繁に聞か

れるようになりました。特に，こ

れまで育児休業を活用したことの

ない上司からのプレッシャーが強

く，休業後の復職もスムーズには

いかず，結果的にその社員は退職

を余儀なくされました。

　このように育児休業を取得した

社員に対して，一部の同僚から不

満の声が挙がり居づらくなり退職

するというケースが多くありま

す。また，「仕事の負担が増える」

「欠員補充がうまくいかない」と

いった理由で，休業取得者に対す

る周囲のネガティブな感情が表面

化する場合もあります。このよう

な状況では，育児休業を取得する

権利が尊重されず，職場全体の士

気が低下するリスクがあります。

しかしながら，このままでは，新

しい方が採用されても，結局，育

児休業を取りにくく，辞めてしま

う，もしくは，子育てと仕事の両

立に理解がない企業として応募者

から選ばれることが極めて難しく

なるでしょう。

改善策

　今回のケースのような場合，3

つの改善策を提案します。

①経営者からのメッセージ発信

　まず，経営者から育児休業の重

要性とその権利を尊重する旨のメッ

セージを発信します。トップダウ

ンでのメッセージは，全社員に対

する強力なシグナルとなり，休業

取得者への理解を深める一助とな

ります。特に育児介護休業法の改

正により，育児休業取得の柔軟性

が向上し，より多くの社員が利用

しやすくなっています。この改正

点についても周知徹底を図ります。

②業務負担の見直し

　育児休業取得者の代替要員を適

切に配置し，業務負担を分散させ

るための体制を整えます。業務の

標準化や効率化を進め，負担軽減

を図ります。さらに，新たに導入

された育成就労制度を活用し，休

業期間中でもスキルアップやキャ

リア開発が可能な環境を提供する

ことで，復職後のスムーズな業務

復帰をサポートします。

③職場内での話し合い促進

　育児休業取得に関する情報を共

有し，職場全体でサポート体制を

整えるための話し合いの場を定期

的に設けます。社員同士のコミュ

ニケーションを活性化させ，理解

と協力を促進します。育児休業を

取得する可能性がない方でも，病

気になって休業する場合もありま

す。「お互い様の精神」を持つ風

土を醸成することが大切です

ケース❷：外国人材の受け

入れに対する不満が多い事例

　あるIT企業で，中堅社員（35歳，

男性）が担当するプロジェクトに

新たに加わった外国人エンジニア
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（28歳，男性）がいました。しかし，

言語や文化の違いから，彼らのコ

ミュニケーションに障害が生じま

した。その結果，プロジェクトの

進行が遅れ，他のメンバーから不

満が噴出しました。特に，日本語

のスキルが十分でない外国人エン

ジニアに対しては，冷たい態度が

見られるようになり，チーム全体

の雰囲気が悪化しました。

　社内で業務のグローバル化に伴

い，外国人材の採用を進めていた

としても，一部の社員から「言葉

の壁」「文化の違い」に対する不

満が噴出し，外国人社員とのコミ

ュニケーションがうまくいかない

という問題はよく起こります。

改善策

　今回のケースのような場合，3

つの改善策を提案します。

①多様性の重要性に関するメッセ

ージの発信

　多様性の重要性と外国人材の受

け入れの意義を明確にし，経営層

からの積極的なメッセージを全社

員に伝える。

②異文化理解の教育プログラムの

実施

　社員全体に対して，異文化理解

のための教育プログラムを定期的

に実施し，異文化コミュニケーシ

ョンの基礎や具体的な対処法を学

ぶ機会を提供する。

③メンター制度の導入

　外国人社員に対して，日本人社

員がメンターとしてサポートする

制度を導入し，異文化の壁を取り

除く。

人事としてできること

　これらの事例から，人事部門と

して実践できる点は次の通りです。

1　多様性の重要性に関するメ

ッセージの発信

　人事部門は，多様性の重要性と

外国人材の受け入れの意義を明確

にし，経営層からの積極的なメッ

セージを全社員に伝えます。これ

により，全社員が多様性を尊重し，

異文化理解の意識を高めることが

期待されます。

2　異文化理解の教育プログラ

ムの実施

　人事部門は，社員全体に対して

異文化理解のための教育プログラ

ムを定期的に実施します。異文化

コミュニケーションの基礎や具体

的な対処法を学ぶことで，外国人

社員とのコミュニケーションが円

滑に進むようになります。外部講

師を招いた研修やオンラインのセ

ミナー等を提供し，全社員が参加

できる環境を整えます。

3　メンター制度の導入

　人事部門は，外国人社員に対し

て日本人社員がメンターとしてサ

ポートする制度を導入します。メ

ンターの選定とトレーニングを行

い，メンターが異文化の壁を取り

除き，業務においてサポート役と

なることで，チームの一体感を醸

成します。

4　多様性を尊重する企業文化

の醸成

　人事部門は，定期的に多様性に

関するワークショップやイベント

を開催し，全社員が多様性の価値

を実感できる機会を提供します。

これにより，社員 1人ひとりが多

様性を理解し，受け入れる姿勢を

持つことが期待されます。

　─上記のケーススタディと改

善策を通じて，多様な人材が能力

を発揮できる職場づくりを推進し

ましょう。
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