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エクイティ（公平性）
制度的な障壁や偏見を取り除き、すべての人に公平な情報、機会、リソースへのアクセスを保証すること

ダイバーシティ、エクイティ＆
インクルージョン推進支援

社会環境が変化し、消費者のニーズや従業員の意識が多様化する中で、企業においてもこれらの
変化に対応しながら持続的に成長していくため、多様な人材を受け入れ、その能力を最大限に発
揮できる環境を整備していくことが重要になっています。
KPMGは、各企業の特性や置かれている状況を踏まえたうえで、DE&Iの必要性の検討から実行推
進・定着化に至るまで、あらゆるフェーズでのDE&I活動を支援することで、企業におけるDE&I
の位置付けを明確にし、経営戦略の融合と実現につなげていきます。

DE&Iとは

インクルージョン（包括性）
組織内において、一人ひとりが本当の自分らしさを発揮し、独自の貢献と視点が評価されていると感じら
れること

自分勝手と｢自分らしさ｣は異なる✓

インクルージョンとは、互いの価値観を同質化し、居心地のよい組織
であること（誤解）NG

✓ 存在が認められていることが重要（評価・貢献している人だけが
インクルージョンされることではない）

関連する課題（例）

・対立を避け、忖度を重んじる企業
風土

・｢尊重する、認める、ほめる｣こと
が苦手な管理職

平等と公平は違う、特に公平が大事✓

制度だけでなく、風土・コミュニケーション、運用の公平性が大切✓

すべてが公平（人によっては平等）であるべき（誤解）NG

関連する課題（例）
・年功序列で決まる処遇
・女性従業員比率に比して低い女性
管理職比率

・育児中の女性のキャリアアップに
関するガラスの天井

目に見える属性に注力しがちだが、目に見えない属性も大切✓

アンコンシャスバイアスや内集団バイアスが“相手”にある（誤解）NG

ダイバーシティが進んだだけでは生産性は上がらない
インクルージョンとセットでの実現が必要✓

ポイントとよくある誤解 関連する課題（例）
・従来のやり方に固執し、新しいア
イデアを受け入れない企業風土

・マイノリティが抱く疎外感
・バイアスがないとの思い込み

ダイバーシティ（多様性）
多様で独自な経験、文化、アイデンティティ、考え方を受け入れ、尊重すること

KPMGは、DE&Iを以下のように定義しています。

ポイントとよくある誤解

ポイントとよくある誤解
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DE&Iの意義と効果

VUCA時代にも対応できる強い組織への進化
DE&Iを推進することで、｢イノベーションの促進｣｢生産性の向上｣｢優秀な人材の確保｣｢多様化したニーズの理解｣が進
み、企業価値の向上につながるとともに、より強くしなやかな組織が醸成されます。

優秀な人材の確保
多様な人材が活躍できる職場として採用力アップや人
材の定着につながる

イノベーションの促進
多様な人材が異なる分野の知識、経験、価値観を

持ち寄ることで、｢新しい発想｣が生まれる

多様化したニーズの理解
顧客の多様な考えや価値観をキャッチする力が強まり、
きめ細やかなニーズへの対応につながる

生産性の向上
心理的安全性や相互信頼の度合いを高めることにより、
コミュニケーションロスを減らし、生産性が高まる

企業の責任としての人権尊重
多様な人材がいることで、組織の中で、パワーのある人材やマジョリティのみが便益を得て、それ以外の人たちが意識
的・無意識的に排除されるような事態を回避します。

人権侵害の回避
多様な人材を尊重することで強制労働、児童労働、
差別的な労働条件といった人権侵害の回避につながる

STOP

マイノリティの保護
LGBTQ+や障害者、外国人労働者といった
社会における少数派の権利保護につながる

企業が目指すべきDE&Iの姿

多様な人材・価値観
の｢包括型｣

レベル 3.0 
レベル 2.0 レベル 1.0 

レベル 0 

 戦略的に多様性が活用さ
れ、業績向上につながっ
ている

 一人ひとりのアイデアが
尊重され、イノベーショ
ンが活性化している

 トップのみならず、社員
一人ひとりがDE&Iの推
進者となっている

公平性が担保され、従業員
は働きがいを感じている
 公平性（特徴にあったカ
スタマイズされた制度）
があり、従業員が制度を
十分に活用し、働きがい
を感じている

 企業は社会的要請を｢必
要悪｣と考える（利益／
意義は明確に見えないジ
レンマ）

 マジョリティの追従と当
たり前意識のまん延

 表面的な多様化は進んで
いるが働き方は同質性を
強要

最低限（法令順守）の整備は
されている
 両立支援は充実したが、
キャリアパスはマミート
ラックに乗る別路線

 トップのDE&Iの意識が
ない

 同質性を求め、ダイバー
シティ（多様性）の排除意
識が強い

 属性別の明示的な価値観・
バイアスを持っている

 新卒の女性採用比率が少
ない（統計バイアス）

 結婚・出産に際して退職
することが前提

 男性登用が主流

 トップはコミットメント
し、施策も打てているが、
従業員の腹落ちは不十分

 気づきの欠如やアンコン
シャスバイアスの存在に
より、（表面的な意義は
理解しているが）真の意
味では腹落ちしていない
実態

制度は整備されているが、
活用は道半ば
 幅広いDE&Iの施策は整
備されているが、従業員
の働きやすさ、やりがい
につなげるには改善の余
地がある

無関心・無意識層 頭で理解層 心で理解層 行動、実践層

DE&Iを推進することにより、企業はさまざまな効果が得られると期待してい
ます。

現在の日本ではレベル1.0や2.0の企業が多い状況ですが、経営戦略の実現やさ
らなる企業価値向上のためには、DE&Iの状態をレベル3.0の段階に到達させる
ことが今後重要となります。

企業価値の向上

女性別枠の｢分離型｣／
男性に合わせる｢同化型｣

多様な人材の｢包括型｣／
無関心層と理解層の二極化男性・正社員中心の旧体質

企
業
の
状
態

ソ
フ
ト
面

ハ
ー
ド
面

DE&I
成熟度
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理解不足
自社は（業界的にも）現時点で多様性が
ある環境ではないため、DE&Iの取組み
は不要だと考えている経営層、従業員が
多数。

具体性不足
一部の人はDE&I推進の重要性を理解して
おり、企業としてDE&Iのビジョンは策定
したが、施策に落とし込めていない。

持続力不足
必要性も理解し推進しているが、サ
ポート体制等が整っておらず、継続
的かつ効果的な活動ができていない。 活性力不足

DE&Iの必要性は理解しており、推進
へのビジョンはあるが、思考や行動の
習慣化はされていない。

周知不足
社会的要請によりKPIなどを定め
たり、DE&Iへの対応はしているが、
多くの経営層・従業員はDE&Iの必
要性や効果を把握できておらず、
腹落ちしていない。

DE&Iを取り巻く現状と課題

DE&I推進は、いわば“企業文化”の変革ともいえます。KPMGは、企業変革を5

つのフェーズに分け、それぞれにおいてDE&Iの具体化・実現に向けた取組み
を支援します。

自社の現状を理解し、有効なアプローチを取ることが必要

周知フェーズ 具現化フェーズ 実現フェーズ 定着化フェーズ明確化フェーズ

見える化
戦略・体制づくり

変革推進
コミュニケーション

実行力 持続目的 準備共感

KPMGの変革アプローチ

DE&I推進は企業にとって喫緊の課題である一方、現状では多くの企業におい
て、全社の巻き込みや具体的な推進方法がわからないといった課題に直面して
います。

ステークホルダーを把
握し、ビジョンを説明、
共感の醸成

施策の設計と導入計画
の具体化

最終ゴールに向けた計画
的な施策展開とコミュニ
ケーションを実施

変革を持続させるための
モニタリングと継続的な
改善活動の実施

戦略的な目的、目標、
変革のスケールをリー
ダー陣と検討変

革
の
ス
テ
ッ
プ

キ
ー
ポ
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ン
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ここに記載されている情報はあくまで一般的なものであり、特定の個人や組織が置かれている状況に対応するもの
ではありません。私たちは、的確な情報をタイムリーに提供するよう努めておりますが、情報を受け取られた時点
及びそれ以降においての正確さは保証の限りではありません。何らかの行動を取られる場合は、ここにある情報の
みを根拠とせず、プロフェッショナルが特定の状況を綿密に調査した上で提案する適切なアドバイスをもとにご判
断ください。
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本リーフレットで紹介するサービスは、公認会計士法、独立性規則及び利益相反等の観点から、提供できる企業や提供できる
業務の範囲等に一定の制限がかかる場合があります。詳しくはKPMGコンサルティング株式会社までお問い合わせください。

KPMGコンサルティング株式会社

T: 03-3548-5111

E: kc@jp.kpmg.com

kpmg.com/jp/kc

DE&I推進の戦略・体制づくり
DE&I責任者、ボードメンバーを巻き込
み、推進戦略策定と経営層のコミット
メント・賛同を得ます。
• DE＆Iの戦略・ビジョンの策定
• 経営層へのワークショップの実施
• アクションプランとターゲットセッ
ティング

• DE&I推進体制の構築

変革推進支援
インクルーシブな風土づくりとダイバー
シティ、エクイティの推進に向けた、各
種プログラムの導入を支援します。
• 人事制度改定、働き方改革推進、各
種支援プログラムの策定、実施

• インクルージョンカルチャー、行動
変革推進プログラムの策定、実施

• 管理職・社員向けトレーニングプロ
グラムの策定、実施

• DE&I方針・ポリシーおよびプロセス
レビュー

見える化と診断
定量・定性的な側面から、企業がカバーでき
ていないダイバーシティの重要課題と現状の
立ち位置を見える化します。
• DE&Iおよび組織風土診断の実施
• インタビュー、ディスカッションによる
課題・Quick Winの特定

• ダイバーシティ指標・賃金格差の分析
• 他社ベンチマーク・事例の提供

コミュニケーション戦略支援
社内外に向けたコミュニケーション戦略
策定・実行を支援します。
• コミュニケーション戦略の策定
（メディア分析・ステークホルダー分
析・キーメッセージの策定）

• コミュニケーション戦略実行支援
（方法検討）

• 社内外レポート・情報開示支援
例）統合報告書、有価証券報告書、
アニュアルレポート

DE&I推進のドライバー
企業のDE&Iを推進するためには、ソフト面とハード面の双方での働きかけが
重要です。KPMGはDE&I推進のドライバーを以下の4つと捉え、それぞれに
おける推進活動を支援します。

コンサルティングテーマ コンサルティング内容 期間

見える化と
診断

DE&Iサーベイ • DE&I意識調査
• 優先的課題解決のロードマップ策定

1か月～
2か月

タレントマネジメン
トシステム化構想策
定／システム導入

• 人材の見える化のための人材基本情報管理、スキル管理等のプラッ
トフォームとなるタレントマネジメントシステム構想策定

• タレントマネジメントシステム導入プロジェクト
半年～

戦略・
体制づくり

DE&I戦略／ビジョ
ンの策定

• 経営戦略とリンクしたDE&I戦略、ビジョン設計
• DE&I関連のKPIの導入

2か月～
3か月

経営層トレーニング • 経営層向けDE&Iトレーニング、コーチング、ワークショップの実施 3か月～

変革推進支援

DE&I関連制度設計 • ジョブ型制度等DE&I戦略実現のための各種人事制度設計
• 働き方改革実行（勤務制度見直し、業務改善、両立支援等） 半年～

リーダーシップ開発 • KPMGの変革型リーダーシップアセスメントを活用したリーダー育成 2か月～

DE&I理解促進 • DE&I、心理的安全性、アンコンシャスバイアス等各種研修の実施
• DE&Iワーキンググループ、ワークショップの運営

3か月～
半年

女性活躍推進 • 女性活躍推進プログラムの策定・実行 2か月～
半年

シニア人材の活性化 • シニア人材の人事制度、就労条件見直し 4か月～
半年

コミュニケー
ション戦略支援

情報開示サポート • 外部（機関投資家等）へ訴求すべき開示項目・KPI選定
• DE&I戦略を踏まえた開示資料作成

3か月～
半年

コミュニケーション
プランの策定

• 組織風土改革実行
• コミュニケーションプランの策定 2か月～

KPMGのコンサルティングサービス

データ
活用

組織風土 経営層の
コミットメント

DE&I
戦略・
体制

教育・
啓蒙活動

コミュニケー
ション
プラン 管理職

の意識・
リーダー
シップ

人事制度・
就労条件


