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論 文 要 旨

中国では、改革開放以降、人的資源の流動化が高まり、労働市場における人材の多

様性への関心が強まっている。労働市場における多様な人材を柔軟に対応することや、

優秀な人材の定着・活用という点からも、中国企業においてダイバーシティ経営を行

うことは極めて重要と思われる。

中国において、企業の管理メカニズムにおけるダイバーシティ経営の議論はまだ初

期段階であり、ダイバーシティ経営に関する理論的研究も十分に行われていないのが

現状である。また、実際の企業がダイバーシティ経営をどのように実践し、人材のキ

ャリアをどのようにマネジメントするかについての研究が必要である。本研究の目的

は、中国の中小企業においてダイバーシティ経営を進める中で、多様な人材のキャリ

アがどのように形成されているのか、またダイバーシティ経営の効果をもたらすため

には多岐にわたるキャリア管理に何が必要であるかを明らかにするものである。

研究内容としては、ダイバーシティ先行研究のレビューに基づいて、ダイバーシテ

ィ経営とキャリア形成の関係性を検討し、人材のキャリア管理において、ダイバーシ

ティ・トレーニング、WFE、キャリア・ショックの 3 つの視点の重要性を導き出した。

また、この分析結果を踏まえ、ダイバーシティ・トレーニング、WFE 施策、キャリア・

ショック対策などのキャリア形成に影響を与える取り組みは、中国の中小企業におけ

る多様な人材にも極めて重要であることを明らかにした。一方、米独日におけるダイ

バーシティ経営を中小企業と関連して考察・分析した結果、米独日におけるダイバー

シティ・トレーニング、WFE、キャリア・ショックが中国の中小企業における多様な

人材のキャリア形成への有用性が確認された。

実証研究におけるアンケート調査の結果からは、ダイバーシティ・トレーニング、

WFE 施策、キャリア・ショック対策が、中国の中小企業のダイバーシティ経営におけ

る多様な人材のキャリア形成に影響を与えることを明らかにした。ただし、多様な人

材を活躍させるために、どのような具体的な施策がとられているのかについては確認
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することはできなかった。そこで、中国における中小企業 3 社の事例調査の行い、そ

の結果から企業におけるダイバーシティ経営を進めるためには、能力の向上、コミュ

ニケーションの円滑化、仕事・家庭生活の関係の維持、職場環境の改善など、多様な

人材のキャリア形成を促進する取り組みが極めて重要であることが確認された。実証

研究の結果、中国の中小企業におけるダイバーシティ経営を進める上で、多様な人材

のキャリアは、能力蓄積、生涯経歴（仕事と家庭生活）、職場転換の 3 つの側面から形

成されている。このような多岐にわたるキャリアの管理には、多様な人材をダイバー

シティ・トレーニング、WFE 施策、キャリア・ショック対策という 3 つの方法で管理

し、活躍させる重要性が示唆されている。

本研究は、中国の中小企業におけるダイバーシティ経営について、多様な人材のキ

ャリア形成に着目したもので、そこから導かれる理論的・実践的含意が中国の中小企

業におけるダイバーシティ経営に有意義であると考えられる。

論文審査要旨

本研究は、中国の中小企業におけるダイバーシティ経営に関して、多様な人材のキ

ャリア形成に焦点を当てながら、考察・分析を行った。特に、ダイバーシティ経営と

キャリア形成の関係性を検討し、人材のキャリア管理について、ダイバーシティ・ト

レーニング、WFE、キャリア・ショックの 3 つの側面に重点を置きながら定量的、定

性的分析方法を用いて研究したものである。中国の企業におけるダイバーシティ経営

に関する先行研究が乏しいなかで、本研究は学術的に、実務的にも大きな意義がある

といえる。

研究内容としては、先進諸国のダイバーシティ経営に関する多くの先行研究を踏ま

えた上で、「深層的ダイバーシティ」の重要性を強調し、これに基づいて、人材キャリ

ア形成のプロセスを明らかにした。そのプロセスにおいて、まずダイパーシティ経営

の理論的研究から 3 つ の仮説 を示 している（第 2 章）。 次に、米独日の中小企業に

おけるダイバーシティ経営（第 4 章）を渉猟 した上で、中国の中小企業に関するアン

ケート調査を行い、そこからのデータを用いて重回帰分析などを行っている（第 5 章）。

さらに、中国の中小企業 3 社の事例分析を行うなど、現実の企業の実例についても考

察を加えている。 こうした諸分析を踏まえて、3 つの仮説の検証を行っている（第 7

章）。その結果としての「理論的含意」と「実践的含意」を導出し（終章）、極めて充実

した内容となっている。

特に、時代の変化の中にある中国の中小企業が人的制約の中で、個々人の持って

いる様々な意識・価値観の相違が深層的ダイバーシティであることを強調したと同時

に、中国の中小企業のキャリア形成において、ダイバーシティ・トレーニング、WFE、

キャリア・ショックが極めて重要であることを明らかにした点は、本研究の問題意識

の高さと独創性である。
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いくつかの課題は残されているが、本論文は博士論文としての水準を満たすと評

価し、合格とした。

口頭審査要旨

2023 年 12 月 12 日の 13 時から公開による口頭試問が実施された。公開試問の最初

の 30 分間は、執筆者本人がパワーポイントを用いて、博士学位請求論文の研究背景と

問題意識、研究目的、研究方法、研究結果、本研究の独創性と限界、課題などについて

の詳細な説明を行った。後半の 30 分間は審査委員による質疑応答があった。審査委員

の副査 4 名により、いくつかの指摘と質問があったが、的確な回答があり、執筆者本

人が本研究領域に関する専門知識、学術知識、研究能力を有していることを確認する

ことができた。審査委員から今後の研究課題として、「中国の大企業におけるダイバー

シティ経営に関する研究の必要性」などが提案された。

博士学位請求論文、および公開試問の審査の結果、本論文は博士論文としての学術

性、独創性などの水準を満たす研究であること、執筆者本人 が博士号の学位を授与す

るに十分な専門知識、学術知識を有していること、また、今後自立して研究活動がで

きる研究能力を有することが確認され、審査員 5 名が全員一致で合格と判定した。


