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とです。我 と々は違うことを前提に、異質なもの、面倒なものからこそ学ぶ覚悟をしておくことが大事だと思います」
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　次に博報堂 DYアイ・オー前社長の田沼氏が登壇。博報堂 DYアイ・オーは 1989年に設立された博報堂グループの特例子会社

だ。最初にプロジェクターには大きくひらがなの「も」が映し出された。一つ目のキーワードだ。

「この『も』とは何でしょう。皆さんは次のような言い方をしていませんか。障害者“でも”できる仕事って何かない？　障害者“にも”

働く喜びを実感してほしい。これらの『も』には無自覚な意識が潜んでいます。例えば区別、特別視、偏見。言い過ぎかもしれませ

んが差別もあるかもしれない。このことに気付いて、私も言葉を意識するようになりました」

　二つ目のキーワードは「合理的配慮」だ。合理的配慮とは 2016年 4月1日から、障害者雇用促進法において、雇用する障害者

の申し出によって、使用者（雇用主）は、過重な負担にならない範囲で障害に伴う事象に関して、「合理的配慮」を提供することが

義務付けられている。

　三つ目は「対立」。同社では毎年社員に無記名で、会社に対して言いたいことを書くアンケート調査を行っている。そのフリーアンサー

が紹介された。

「『別の障害者を排除してほしい』『障害者間で差別がある』『健常者がサポートで大変』など、赤裸 な々言葉が並んでいました。現

場では対立が起きています。こういう思いにどう向き合っていくのかが、私たちの課題です」

　田沼氏は同社の存在を客観的に表現するとき、「障害を軸に、多様な人材が混在するコ

ミュニティ」と称していたと語る。

「当社にはジェンダー、世代、性格、志向、立場などの相違によって、物事の見方、考え方、

感じ方が違う人々が集まっています。つまり、ここは異なる価値観を有する多様な人々の集

団なのです。そのため、相対的に対立が起きやすい環境にあると考えました」

　田沼氏は、経営として対立を乗り超える気があるかどうかが大事だと語る。そこまでして、ダイバーシティ・インクルージョンを推進す

る意志と覚悟が本当にあるのか。その本気度を経営に求めていかなければならない。

　そして、もう一つのキーワード「�2�W�K�H�U�V」。耳が聞こえないから視覚能力に優れる、目が見えないから口話に優れるといったことを能

力としてみることはできないか、という考え方だ。

「障害者は障害者ではない。障害という特性がある人である。この特性も能力なのです」

　最後に田沼氏は、慶應義塾大学の原田氏の言葉を紹介した。

「ダイバーシティマネジメントの要諦は、マイノリティのクレームをプロポーザル（提案）に変えること。私はこの言葉を金言にしています。

弱者の不平不満をどうすれば提案に変えられるのか。私は �2�W�K�H�U�Vに注目することがとても大事だと思っています」
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伊藤：私が嫌いな言葉に「活用」があります。「外国人の活用」「女性の活用」などと使いますが、日本語は主語がはっきりしない

んですね。「我々は外国人を活用します」というときの「我々」は誰か。意識の中に、何らかの差別の意識が確実にあると思います。

しかし、他者から言われて自覚しない限りはわからない。私も以前は気付きませんでした。

高津：無自覚な差別意識は解消が可能なのでしょうか。
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田沼：すごく難しいと思います。人の本能なのかもしれませんが、絶えず自分の言葉に意識を向けなければいけません。

伊藤：自分自身がマイノリティを経験することが必要だと思います。日本で一番変わらなければいけないのは、男性管理職でしょう。自

分がパワーポジションにいない経験をすれば、相手から指摘を受け、気付きが生まれるのではないかと思います。

高津：先ほど合理的配慮という言葉がありました。外国人を採用する中で企業が考えるべき合理的配慮があるとすれば、それは何でしょ

うか。

田沼：社長を務めた会社にはろう者が 50人ほどいますが、手話での会話には情報面で限

界があるんですね。そのため正確な情報が必要なときには、外部の手話通訳者の帯同を

許可していました。年間 300万円ほどかけています。これをコストとみると費用になってしま

う。でもこれを人材投資として見られないか。彼らが持つ力を100として、それ以上の力を

発揮してもらうための投資ということです。投資という視点で合理的配慮を捉えることは大事

だと思います。この点は、外国人の方にも当てはまるのではないでしょうか。

伊藤：私も同感です。外国人との関わりで、異文化とのやり取りはコストもかかるし、面倒なものです。しかし、何よりもこの点が面白い

部分であり、私自身もわくわくするところです。異文化から出てくる知見は大変に貴重です。

高津：配慮を投資と考えると、そのリターンは何かという話になっていきますね。ここでのリターンは何でしょうか。

田沼：きちんとコミュニケーションをとっていないと、ろう者の人は働く意味すらもわからなくなることがあります。少なくとも「この作業は何

のために必要か」を説明すると、きちんとやろうというモチベーションにつながります。

伊藤：APUを卒業した外国人は東京で働くことが多いのですが、外国人に慣れた別府から東京に行くことで初めて、自分はガイジン

なのだと認識します。これは、「物事は日本の価値観で進んでいる」という事実への裏返しです。日本企業からすれば彼らに話を聞く

ことで、発想の大きな転換や、世界市場へのリアルなアクセスなどの気付きを得られることがあると思います。彼らの話を聞いて多様性

の中から、新しい価値観を見つけることがリターンになると思います。

高津：田沼さんから、対立は起こるものという話がありました。しかし、日本人には紛争をできるだけ回避しようとする傾向があります。こ

れからも対立に臨もうとしていくことは大きなチャレンジになるのではないでしょうか。

伊藤：APUの成り立ちも大きなチャレンジでした。日本の大学は、その実力を海外ではなかなか認められていません。それに対して、

海外に通用する人材を輩出する大学をつくろうとしたのが、APUでした。当初は教職員の多くも反対たっだと聞いています。正直、

当時の理事長や大分県知事のリーダーシップがなければ実現していなかったでしょう。しかし一度物事が決まれば、皆が協力してくれ、

今の状況があるわけです。対立にも同様のスタンスで臨むべきだと思いますね。

田沼：先ほどこの会社には対立があると述べましたが、そう言えるのも対立の先に何か新しいものを生み出せる可能性があるからです。

ただし、対立の中でもやってはいけないことがあります。相手の人格を否定することです。このことだけは、曲げずに言い続けています。

高津：本日の話が皆さんにとって何らかのヒントになり、新たな問いを生むきっかけになればと思います。

ありがとうございました。


