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本日の内容

1. 2030年目標達成への課題と「形式的ダイバーシティ」からの脱却

2. 「自分事化」の第一歩：未来の組織の「絵すがた」を全社員と描く

3. 組織と個人の成長を加速させる！ 成果に繋がるダイバーシティ実践ロードマップ

4. 【事例から学ぶ】クインテグラルが伴走した「自分事化」推進の軌跡と成果
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ダイバーシティがもたらす企業価値

ダイバーシティはその成果の種類（直接・間接的）、影響先（社内・外）を限らず
すべてに影響をもたらすことが各種研究や調査からもわかっている

引用：経済産業省『企業の競争力強化のためのダイバーシティ経営 （ダイバーシティレポート）』2025年4月
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日本におけるダイバーシティ施策(現状)

ダイバーシティ推進が謳われて久しく、ゆっくりではあるが広まりつつある

女性活躍推進法や障害者雇用促進法など、法的整備が進んでいる

企業においても、ダイバーシティ＆インクルージョンを経営戦略の一環として
捉える動きが広がっている

日本国内においては、高齢化社会への対応として高齢者の就労を推進する企業も
増えてきている

LGBTQ+への理解を深め、働きやすい環境を構築する企業も増加傾向にある
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お客様から良く伺うお悩み

女性リーダー育成の研修を
実施しても、

なかなか女性管理職が増えない/
昇格しても定着しない…

研修などインプットの機会は
一通り実施したが、

職場では目の前の業務優先に
なっている

ダイバーシティ風土醸成のために
制度整備を行ったが、

社内であまり変化がない

ダイバーシティに関する施策は取り組んでいるが、効果が芳しくない
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お客様から良く伺うお悩み

女性リーダー育成の研修を
実施しても、

なかなか女性管理職が増えない/
昇格しても定着しない…

研修などインプットの機会は
一通り実施したが、

職場では目の前の業務優先に
なっている

ダイバーシティ風土醸成のために
制度整備を行ったが、

社内であまり変化がない

ダイバーシティに関する施策は取り組んでいるが、効果が芳しくない

やっているけど、効果がない

ということは

“形式的”になっていませんか？
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なぜ、ダイバーシティ施策が「形式的」になってしまうのか

ダイバーシティ施策が社内で「自分事」になっていない

施策検討サイドでは： 手段の目的化

実際の職場レベルでは： 他人事

ダイバーシティ推進施策室が設置され、制度・施策の企画検討が始まるが…

国の方針、経営層からのメッセージによる号令
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ダイバーシティを「自分事化」するための第一歩

「未来の組織の絵すがた」を描き、全社員が納得していること

⚫ 自社がさらに成長していくために、
本当に目指す組織とはどのようなものか？

⚫ その組織の中で、ダイバーシティはどのように
関わるか？

⚫ それは経営戦略とどのように紐づけられるか？

描くための“問い”

トップダウンや推進室からのメッセージ発信だけに
頼ることなく、

全社員が絵すがたに理解・納得することで、
自社にとってのダイバーシティを全社員の

「自分事」にする
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ダイバーシティ推進において忘れてはいけないこと

目的はあくまでも「会社としての成長・成果の拡大」である

⚫ ダイバーシティをテーマにした研修を実施する

⚫ なぜ、自社にとってダイバーシティ推進が必要なのか、
一般論以上のことを言えない

⚫ 女性管理職比率の最適解を見出すことなく、数値目標だ
け掲げ、それを達成しようとする

⚫ 会社の成果の拡大という目的のために、組織のダイバー
シティがどんな状態にあるとよいかを考えている

⚫ なぜ、自社にとってダイバーシティ推進がもたらすメ
リットを自分たちの言葉で話している

⚫ 自社の目標達成のためなら、ダイバーシティを推進しな
いという選択肢も検討できている
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ダイバーシティを一人一人が「自分事化」するために

会社全体だけでなく各部署・チーム、そして個人のレベルで、
「自社なりのダイバーシティな組織の絵すがた」を描く

会社全体

部署・チーム

個人

…どんな事業成果が生み出されているか？
（例：新規事業創出、競争力強化…）

…日常業務や部内の組織文化は、どう変化しているか？
（例：生産性の向上、コミュニケーションの活性化…）

…自身の働き方は、どのように変化しているか？
（例：日常の働き方・休み方の変化、キャリアパスの多様化…）

例：自社なりのダイバーシティな組織が実現したら…
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参考：ダイバーシティを全社員で「自分事化」する問いの例

⚫ Strategy（戦略）

⚫ 戦略にはダイバーシティがどう組み込まれているか？

⚫ 多様性を活かした事業展開やイノベーションがどのよう
に進んでいるか？

⚫ Structure（組織構造）

⚫ ダイバーシティ推進の責任者や専門部署がどのように機
能しているか？

⚫ Systems（制度・仕組み）

⚫ 採用・評価・昇進制度でどのように多様性が
尊重されているか？

⚫ 働き方や福利厚生の制度がどのように整備されている
か？

⚫ Shared Values（共有価値観）

⚫ 組織全体で共有されている「多様性を尊重する価値観」
とはどのようなものか？

⚫ その価値観がどのように日常業務や意思決定に反映され
ているか？

⚫ Skills（スキル）

⚫ 多様な人材と協働するためにどんなスキルが必要とされ
ているか？

⚫ Style（スタイル）

⚫ 多様な人材を率いる管理職にはどんなリーダーシップス
タイルが求められているか？

⚫ Staff（人材）

⚫ どんな多様な人材構成になっているか？

⚫ どんな人材が集まり、どのような関係性を築いている
か？

問いの例：自社なりのダイバーシティな組織が実現したとしたら、その組織では…

マッキンゼーの7Sのフレームワークを観点に、
「自社なりのダイバーシティな組織の絵すがた」を描く
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ダイバーシティ施策を「やって終わり」にしないためのStep

Stepに沿って
「アジャイル的」＝変化に応じて素早く見直しながら推進することが大切

Step1：現状把握と「未来の絵すがた」とのギャップ分析

Step2：絵すがた実現の具体的なアクションプラン策定

Step3：効果測定と継続的な改善サイクル

Step0：「未来の絵すがた」を全社員と描く
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Step1：現状把握と「未来の絵すがた」とのギャップ分析

定量・定性データの両方をもとに「自社の本音」と「実態」を浮き彫りにする

⚫ エンゲージメントサーベイ：意欲・満足度・帰属意識を
数値化

⚫ D&Iサーベイ：多様性・公平性・包摂性を定量評価
⚫ 属性別データ分析：構成比・昇進率・離職率など
⚫ 制度利用率の分析：育児休業・在宅勤務などの利用状況
⚫ 離職率・昇進率の属性別比較
⚫ 360度フィードバック

定量的調査の例

⚫ フォーカスグループインタビュー…属性ごとの意見収集
⚫ 個別ヒアリング：体験や課題の深掘り
⚫ 各種アンケート…自由記述型での収集
⚫ 職場風土に関するワークショップの実施

定性的調査の例
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Step2：絵すがた実現の具体的なアクションプラン策定

多様性の行動変容プロセスを
社員一人一人が踏めるよう、各施策を検討する

知る/理解する

受け入れる
（ありたい姿・現状とのGAP）

実践する

（学習・変容）

応用する

多様性プロセス

⚫ 制度の整備
⚫ 研修の企画
⚫ イベントの企画
⚫ ERGの設置

施策例

⚫ 担当者だけで企画推進するのではこれまでと変わらない
⚫ Step0で考えた一人一人の「未来の絵すがた」とのつな

がりを意識させるためにも、企画段階から社内で情報共
有をしていくことも重要
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(参考)Step2：クインテグラルのダイバーシティ施策関連ラインナップ

EQ
リーダーシップ

女性交流会/
女性向け

カンファレンス

ウーマンリーダーズ
インビジネス

ウーマンイン
ビジネス

アンコンシャス
バイアス

女性活躍推進研修ラインナップ

キャリア開発
など

女性を部下に持つ
上司社員対象

女性社員対象 女性リーダー対象

ダイバーシティ
マネジメント

多様性研修

キャリア開発
グローバルマインド

異文化理解
ハラスメント

など

全社員対象

ダイバーシティ&
インクルージョン

(D&I)

知る/理解する

受け入れる
（ありたい姿・現状との

GAP）

実践する

（学習・変容）

応用する

多様性プロセス
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Step3：効果測定と継続的な改善サイクル

効果測定も、Step1と同様に定量・定性の両方での変化を測り、
継続的に改善を検討していく

⚫ 女性管理職比率の変化
⚫ 育児・介護休業取得率（男女別）
⚫ 制度利用率の変化（フレックス勤務・在宅勤務など）
⚫ 離職率の属性別変化
⚫ 昇進率・昇格率の属性別比較
⚫ エンゲージメントスコアの変化（属性別）
⚫ 社内研修参加率の推移
⚫ 社内アンケートの肯定回答率の変化

定量的KPI

⚫ 従業員の声（自由記述）
⚫ フォーカスグループでの意見変化
⚫ 職場風土の変化に関するヒアリング
⚫ 管理職の行動変容（インクルーシブな言動の実践度）

定性的評価項目（声や感覚を測るもの）
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本日の内容

1. 2030年目標達成への課題と「形式的ダイバーシティ」からの脱却

2. 「自分事化」の第一歩：未来の組織の「絵すがた」を全社員と描く

3. 組織と個人の成長を加速させる！ 成果に繋がるダイバーシティ実践ロードマップ

4. 【事例】クインテグラルが伴走した「自分事化」推進の軌跡と成果
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クインテグラルが伴走した「自分事化」推進の軌跡と成果

研修施策の企画実施だけでなく、
その前の【絵すがたを描く】ステップから伴走しました

メーカーA社様事例
自社の理念浸透をグローバルに進めるための取り組み支援

導入前の課題

⚫ M&Aにより海外拠点が急拡大していた
⚫ 「一つの組織としての一体感」を醸成するため、コアバリューの浸透を

図りたい

導入後の効果

⚫ ワークショップに参加した社員は、終了後は各拠点の理念浸透の伝道師
として、各拠点でのコアバリューの浸透を図ってもらった

⚫ 海外拠点の社員がA社の理念を理解し、身近に捉えるようになったこと
がサーベイ結果にも表れた（「本社との一体感が高まった」等の声）

⚫ 離職率が一部拠点で改善の傾向がみられた

クインテグラルがなぜ選ばれたか

⚫ 日英での対応が可能であり、グローバル展開に対応できるファシリテー
ション力があった

⚫ 経営層から現場までを巻き込む階層別アプローチの実績があった
⚫ 自社の理念を「自分事化」するためのストーリーテリングと共感形成の

ためのフェーズ設計支援が可能

導入内容

⚫ 海外拠点も含めた理念浸透のフェーズ設計を共同で検討
⚫ 海外拠点の現地社員（主に人事）を対象にした理念理解ワークショッ
プ・イベントを企画・実施

⚫ 上記での対話を通じて、A社らしい価値観の再確認と共有を促進
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豊富な経験と確かな実績 グローバルネットワーク

クインテグラル株式会社 会社概要

AMAが有する160以上の研修プログラムを活用して、
グローバルビジネス環境の中で個人の能力を向上する機会を提供し、

様々な企業のグローバル戦略を実現できる人材づくりを支援しています

クインテグラル株式会社

クインテグラルは100年の歴史を持つAMAのサービスを
国内で唯一提供する人材育成サービスプロバイダーです。
リーダーシップ、マネジメント、コミュニケーション、
営業、マーケティングなど多岐にわたるカテゴリーに

おいて研修サービスをご提供しており、
世界で活躍する人材の育成を支援しています。

AMA 
(American Management Association)
AMAは1923年、企業の成長に必要な“マネジメント”や

“リーダーシップ”能力をどうすれば効果的に教育できるか？
といった実務家たちの熱い思いから誕生した

世界最大のグローバル人材育成コンサルティング組織です。
一般管理職からビジネスエグゼクティブに対して

幅広くサービスを提供しています。

アメリカのTraining Magazineが選ぶ
リーダーシップ開発トレーニング会社

トップの1社として選出
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クインテグラル株式会社 会社概要
1923

1993

1960

1950

2003

2012

2017

2024

AMA（American Management Association)
ビジネスリーダーが意見交換を行う場としてニューヨークに創設
世界大恐慌の折、米国政府はこの大恐慌への対策についてAMAに助言を依頼

「AMAマネジメントコース」開始。
景気後退期に「Economic Mobilization Conference」をアイゼンハワー大統領、ニクソン副大統領を講演者
に開催

ピーター・ドラッカー教授（のちにAMAの終身アドバイザー）がAMAの会員誌に寄稿

AMA日本支社が営業開始

（社）経団連ゲストハウス・フォーラム開始 総合プログラムコーディネーターをAMAが務める 

AMA Japan をクインテグラル株式会社へ事業譲渡

ASEAN 6か国でAMAプログラムを提供開始

アルーグループの傘下に入り、さらにグローバル人材育成のサービス強化を目指す
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学びたい時に学べる環境を提供

クインテグラル株式会社では年間約200の公開コースを開催しており、
1名からの参加、他流試合の場を提供しています

こちらから
詳細をご確認ください
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pr@quintegral.co.jp

03-6268-9489

https://www.quintegral.co.jp/

クインテグラル株式会社へ
お気軽にお問い合わせください

東京都千代田区九段北
1丁目13-5  ヒューリック九段ビル2階
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