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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
杉田水脈　自民党　衆議院議員　細田派
　7月21日付日刊ゲンダイで憲法学者の小林節氏は、杉田議員は＜「人権」論の本質が分かっていない＞と喝破し、このように語っている。�＜人間は皆、先天的に「それぞれ」に個性的な存在であるが、それをお互いに許容し合う温かい心こそが人権論の土台である。�　だから、自分とは異質な者を内心では見下しておきながら、それを単なる「区別」だと言い張り、その上で「優先順位が低い」という見下し発言をして恥じない者が権力側にいては、いけないのである＞
旧ソ連崩壊後、弱体化したと思われていたコミンテルンは息を吹き返しつつあります。その活動の温床になっているのが日本であり、彼らの一番のターゲットが日本なのです。　これまでも、夫婦別姓、ジェンダーフリー、LGBT支援-などの考えを広め、日本の一番コアな部分である「家族」を崩壊させようと仕掛けてきました。今回の保育所問題もその一環ではないでしょうか。(産経ニュース）
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
解雇事由①　配転拒否
解雇事由②　配転命令辞令の破棄　情状重い・改悛の情のないときに該当しない
解雇事由③　事務引継ぎ義務違反（就業規則）情状重い・改悛の情の無い時に該当しない
解雇事由④　業務時間中のHPの書き込み（職務誠実遂行義務、会社物品私的利用）情状重い・改悛の情のないときに該当しない　OR 故意または重大な過失により、著しく会社の名誉及び信用を毀損に該当しない
解雇事由⑤　服務命令違反
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解雇事由①　配転拒否
解雇事由②　配転命令辞令の破棄　情状重い・改悛の情のないときに該当しない
解雇事由③　事務引継ぎ義務違反（就業規則）情状重い・改悛の情の無い時に該当しない
解雇事由④　業務時間中のHPの書き込み（職務誠実遂行義務、会社物品私的利用）情状重い・改悛の情のないときに該当しない　OR 故意または重大な過失により、著しく会社の名誉及び信用を毀損に該当しない
解雇事由⑤　服務命令違反
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
（図を説明する）
性的マイノリティに対する差別的言動がある職場では、彼らは孤立を恐れて沈黙し、「いないもの」とされます。
すると、ますます性的マジョリティによる差別的な価値観・意見が強調され、差別が増長する。
結果として、性的マイノリティはさらに沈黙を強いられ、「いえない」状況になる。 

この循環過程が、螺旋状に増大していくプロセスを、沈黙の螺旋という。

このような沈黙の螺旋が生じている職場では、マイノリティの社員は心理的安全性を感じることができません。�心理的安全性を感じることができなければ、職場で自由に発言したり、良好な人間関係を構築することができず、その職場で働き続けたいという意思にマイナスに影響する。
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
さらに、勤続意欲に影響があると考える変数をコントロールして、差別的言動とアライの存在が勤続意欲に与える影響を重回帰分析で確認したところ、

差別的言動はLGBT当事者と非当事者の勤続意欲を低下させるが、アライの存在はLGBT当事者の勤続意欲の低下を和らげることが確認できた。

ただし、LGBT当事者にとって、差別的な言動の効果は、アライの存在の効果よりも大きいため、企業は差別的言動を防止する施策とともに、アライを育成する施策を導入することが有効だと考える。

また、この分析で分かったのは、LGBT支援施策の数は、LGBT当事者・非当事者に関わらず、勤続意欲を高める効果がある。
LGBT当事者にとっては、施策の数は、アライの存在の効果とほぼ同じ。
これは、企業がLGBTの社員にとって働きやすい職場を醸成しようという会社の姿勢が、勤続意欲にプラスに影響していると考える。

非当事者にとっては、勤続意欲にプラスの影響のある変数の中で、施策の数の効果が最も大きいことがわかる。
これは、LGBT施策が充実している企業では、性別や障害など他の多様性を持つ従業員に対するダイバーシティ推進施策にも力を入れていると考えられる。�そのため、非当事者の勤続意欲にも間接的にプラスに影響していると考える。
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プレゼンテーションのノート
まず、研修受講者と未受講者の理解度、また行動度に対して、平均の差のt検定を行ったところ、有意に差がありました。

平均値を比較すると、理解度と行動度ともに、研修の未受講者より受講者の方が点数が高いことがわかった。
この結果から、研修を受講することは、アライとして必要とされる知識の理解と行動を促進することが確認でき、仮説③が支持された。
�しかし、研修受講者の理解度の正答率は75%に達したが、行動度の実践率は19%という結果。

これにより、研修を受講することでLGBTの理解を促進できるが、研修だけでは、アライとしての行動を引き出す効果は十分ではない可能性が示唆された。
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
これらの分析結果により、企業がLGBT支援施策を導入する際は、

LGBTに対する差別を禁止するための施策と、アライを育成するための研修を同時に実施すること、

アライのロールモデルを可視化する施策を導入すること、

LGBT当事者を身近に感じるために、LGBT当事者の話を直接聞く勉強会の開催、LGBT当事者とアライをつなげる社員ネットワークを設立することが、有効な施策であると提言する。

企業では、アライを職場で可視化する施策として、虹色のアライステッカーや、ネックストラップを社員に配布している事例がある。
このようなステッカーやストラップを身につけることにより、マイノリティへの理解と支援の意思をマジョリティが表明することができる。
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
まず、仮説１と２を分析するために、2016年に国内で実施された「LGBTに関する職場環境アンケート」の結果を使用しました。

このアンケートでは、国内の職場で働いた経験のあるLGBT当事者と非当事者が回答しており、職場にアライが存在するか、その職場で働き続けたいかなどを聞いており、この分析では1606のサンプルデータを使用した。
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プレゼンター
プレゼンテーションのノート
この分析には、創業約70年の、国内の食品製造業で実施された、LGBTに関する社員アンケートの結果を使用した。

アンケートの回答の中から、
研修受講者と研修未受講者の回答を対象に、アライとして求められる知識の理解度と行動度を比較した。サンプル数は355。

また、この企業で実施されたLGBT研修には、LGBT当事者の講師が実施するクラスルーム形式と、eラーニング形式がある。
研修形態によって理解度と行動度への影響が変わるか検証した。



STRATEGIC
N\ MANAGEMENT

S5 3R

x5

Brooks, A. K., & Edwards, K. (2009). Allies in the workplace: Including LGBT in HRD. Advances in Developing Human
Resources, 11(1), 136-149.

Day, N. E., & Schoenrade, P. (1997). Staying in the closet versus coming out: Relationships between communication about sexual
orientation and work attitudes. Personnel Psychology, 50(1), p.147-163.

Ellis, A. L., & Riggle, E. D. (1996). The Relation of Job Satisfaction and Degree of Openness About One/s Sexual Orientation for
Lesbians and Gay Men. Journal of homosexuality, 30(2), p.75-85.

Ji, P., Du Bois, S. N., & Finnessy, P. (2009). An academic course that teaches heterosexual students to be allies to LGBT
communities: A qualitative analysis. Journal of Gay & Lesbian Social Services, 21(4), 402-429.

Jones, K. N., Brewster, M. E., & Jones, J. A. (2014). The creation and validation of the LGBT Ally Identity Measure. Psychology of
Sexual Orientation and Gender Diversity, 1(2), 181.

Kirkpatrick, D. L., & Craig, R. L. (1970). Evaluation of training. Evaluation of short-term training in rehabilitation, 35.

Morrison, E. W., & Milliken, F. J. (2000). Organizational silence: A barrier to change and development in a pluralistic world.
Academy of Management review, 25(4), 706-725.

Mufioz, C. S., & Thomas, K. M. (2006). LGBTQ issues in organizational settings: What HRD professionals need to know and
do. New directions for adult and continuing education, 2006(112), 85-95.

Noelle-Neumann, E. (1991). The theory of public opinion: The concept of the spiral of silence. Annals of the International
Communication Association, 14(1), 256-287.

sEEH

work with Pridea (2017), [PRIDE{g4Z 2017 LiRk—N].

E./T)L=J4<>.(2013) . [SUEEBLINR LB DIZEIER | WHEE— - ZEFE TR, LKIEERE.

EBESAN—>F 1 - SR, [LGBTHZE 2015] .

METAN—2F JEBREERAFZ T2 H—ARE> 45— (2016) . [LGBT EHHBRIBICET D774 — hAE2016]

HARBEIWRESR(2017). [FA4/—2F 1 - A2 0)L—23 >HE0OERRCAIFT] ,10-14.
24



	20180901中央大学LGBT講座（藤田先生・稲葉先生）
	スライド番号 1
	講師プロフィール
	本日の概要　
	基本的な視点�　
	LGBTに関する職場の意識調査
	LGBTに関する職場の意識調査
	「LGBT」支援の度が過ぎる
	どうして困難に直面しているのか？
	企業が取り組むべき理由�　
	経団連【2017年5月】�ダイバーシティ・インクルージョン社会の実現に向けて
	安全な職場環境の構築�　
	大事な前提
	男女雇用機会均等法
	SOGIハラスメント
	違反すると。。。
	男女雇用機会均等法に基づく措置
	民事上の責任
	労災請求
	労災請求
	雇用管理指針
	厚生労働省モデル就業規則�【2018年1月31日改正】
	適切なリスク管理のために�　
	S社(性同一性障害者)解雇事件�何が起きたのか？
	S社(性同一性障害者)解雇事件�何が起きたのか？【裁判所はどう考えたのか」
	S社(性同一性障害者)解雇事件�配転拒否（正当な理由の有無）について�
	S社(性同一性障害者)解雇事件�服務命令違反（女性の服装での出勤）について�
	リスク管理のポイント

	中大xLLAN_東由紀_09012018（東先生）
	LGBTと企業ー職場の作り方、関わり方
	スライド番号 2
	スライド番号 3
	スライド番号 4
	スライド番号 5
	先進企業の取り組み：LGBTアライの育成と可視化
	企業のLGBT施策を評価するPRIDE指標
	スライド番号 8
	スライド番号 9
	組織における沈黙の螺旋
	スライド番号 11
	スライド番号 12
	スライド番号 13
	スライド番号 14
	アライの存在意義に関する先行研究
	スライド番号 16
	アライの存在効果を他の要因と比較すると？
	研修はアライを育成するか？
	アライの理解度と行動度への影響は？
	企業が導入すべきLGBT支援施策
	スライド番号 21
	スライド番号 22
	注意事項１：アライの存在意義の分析データ　
	注意事項２：LGBT研修の効果測定の分析データ
	参考文献


