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レズビアン、ゲイ、バイセクシュアル、トランスジェ
ンダー（LGBT）のコミュニティーを構成するアイデ
ンティティーは、この 4 文字が表す典型的な類型に
とどまらず、多岐にわたる。このコミュニティーは
実に多様であるため、最近ではさまざまなアイデン
ティティー・グループを包摂する意味で、プラス記
号 ‘＋’ が加えられる（LGBT+）。このコミュニティー
は性的指向（セクシュアル・オリエンテーション）
や性自認（ジェンダー・アイデンティティー）につ
いてさまざまな捉え方や分類を受け入れ続けてお
り、用語もそれに伴って進化している。

LGBT+ 個人の生活、家族、経験はそれぞれに異なり、また、LGBT+ コミュニティー内
の各グループが体験してきた苦難もそれぞれに異なる。そうした中で、LGBT+ コミュ
ニティーの結びつきを支えているものは、アイデンティティーの共有ではなく、抱き
入れと平等を希求するという意思の共有である。

いくつかの国では、LGBT+ はいまだに犯罪として扱われ、コミュニティーの人々は自
らのアイデンティティーを隠して生きることを余儀なくされている。一方で、LGBT+
への支持や教育が、大きく前進した国や地域もある。同性婚や養子縁組の合法化から、
平等を憲法へ明記するまで、現在では 150 カ国以上が LGBT+ の人々に対して、何ら
かの形で法的な保護を与えるようになった。1

社会は同性同士の関係を抱き入れるべきだと考える人の割合が、世界的に大きく増加
している。Pew Research（ピュー研究所）によると、2002 年から 2019 年までの期
間で、LGBT+ に肯定的な考えを持つ人の比率は 2 桁も増加している。2 例えば南アフリ
カと韓国では、2014 年から約 20 パーセント増加し、インドでは 22 パーセント上昇
した。

こうした社会意識の変化に伴い、LGBT+ であることを公表する人の数は増えている。
ギャラップ社の 2 月のレポートによると、LGBT+ を自認する米国人は、全人口の 5.6%
で過去最高を記録し、2012 年比で見ると 60% も増加した。3 その過半数（56.4%）は
バイセクシュアルであり、11.3% がトランスジェンダーであった。4
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米最高裁判所は「ゲイ、レズビアン、バイセクシュアル、トランスジェンダーの人々
は米国公民権法に基づき職場での差別から守られなければならない」という画期的な
判決を下したが、そうした目覚ましい進展が見られる一方で、多くの新しい法規制が
LGBT+ の人々の権利をさらなる重大な危機に追い込んでいる。5 ヒューマン・ライツ・
キャンペーン（Human Rights Campaign）は、米国における反 LGBT+ 法にとって、
2021 年は特別な年になり、トランスジェンダーの権利を制限すべきかどうかが、世論
を二分する争点になると主張している。2021 年 5 月までに、全米で 250 以上の法案が
州議会に提案され、18 法案が可決済みか、知事の署名待ちの状態にある。6 

LGB
この頭字語は、今回の調査で対象とした、 
レズビアン、ゲイおよびバイセクシュアルの 
個人を示す。

LGBT+
一方、この頭字語は、ジャムの参加者と、 
レズビアン、ゲイ、バイセクシュアル、 
トランスジェンダー、クィア、 
ノンバイナリー * などの人々を含む、 
より広範なコミュニティーを指す。

個人の物語を探る
IBM Institute for Business Value（IBV）は、LGBT+ コミュニティーのアイデンティ
ティーと経験を知るために、Oxford Economics の協力を得て、米国に居住する 6,000
名以上の社会人を対象に、2020 年 8 月から 2021 年 1 月にかけて調査を行った。調
査対象の 6,000 名には、ゲイまたはレズビアン（73%）、もしくはバイセクシュアル

（27%）を自認する 700 名が含まれる。調査は、無作為、匿名、二重盲検で行われた。
設問項目に選択肢の 1 つとしてノンバイナリーがあったにもかかわらず、ノンバイナ
リーを自認した回答者はいなかった。従って、以下のデータは方向性としては有用で
あるが、LGBT+ コミュニティーを構成する 1 つの小集団を含まない、いわば重要な母
集団を欠いた調査であり、こうした文脈における分析と適用性を考慮に入れる必要が
ある。

しかし、そもそもこの調査における真の目的は、ジェンダー・アイデンティティーの
微妙な違いに着目してつまびらかにすることではなく、むしろ LGBT+ の人々の実体験
を包括的に明らかにすることであった（3 ページの「視点：トランスジェンダーの体験
にまなざしを向ける」を参照）。この多様性に富むコミュニティーに属する人々から有
益な洞察を得るために、IBV は Out & Equal および Workplace Pride と共同で、2021 年
4 月 13 日と 14 日に「Global LGBT+ Innovation Jam」を開催した（16 ページの「洞
察：Global LGBT+ Innovation Jam について」を参照）。

このジャムでは、2,000 名以上のビジネス界のリーダーや、各分野の専門家およびリー
ダー（LGBT+ の人々や、その支援者）がオンライン上で集結し、LGBT+ コミュニティー
特有のニーズやアイデンティティーについて、あるいはインクルージョンと帰属意識
を高めるための取り組みについて話し合った。ジャムの参加者のアイデンティティー
はさまざまで、その内訳はゲイまたはレズビアンが 43%、非 LGBT+ は 33%、バイセ
クシュアル 9%、クィア 8%、ノンバイナリー 5.6% だった。ディスカッションのト
ピックは、テクノロジーを使って偏見をなくす方法から、企業が LGBT+ の人々のメン
タルヘルスをサポートする方法まで多岐にわたった。

本レポートはアンケート調査とジャムの結果を要約したもので、個人的な経験や、職
場や社会で直面する障害、それらを軽減するために企業・組織ができることについて、
LGBT+ コミュニティーから深い洞察を引き出した。以下では調査の対象者（LGB）と、
ジャムの参加者およびより広範なコミュニティー（LGBT+）を明確に区別するため、異
なる頭字語を使用する。

* ノンバイナリー（non-binary）：男性・女性のどちらにもあてはまらない性自認全般 
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近年、トランスジェンダーの権利を支持する声が高まっているが、一方、反発する声
も強まっている。7 2021 年現在、米国では数十の州で、青少年スポーツやジェンダーを
配慮した医療、あるいは公衆トイレの使用に関し、トランスジェンダーを差別する内
容の法案が検討されている。8 こうした反トランスジェンダーの法案は、今なお続く強
烈なトランスフォビア（トランスジェンダー嫌悪）社会を反映しており、トランスジェ
ンダーの人々に対する嫌がらせや身体的虐待を生む結果につながりかねない。不幸に
も、2020 年の米国では、少なくとも 44 名のトランスジェンダーが殺害され、その大
半が黒人またはラテン・アメリカ系の女性だった。9  

トランスフォビアや差別は職場でも見られる。National Center for Transgender 
Equality によると、トランスジェンダーの 4 人に 1 人以上が偏見のために職を失い、
4 人に 3 人以上が職場で何らかの差別を受けた経験を有する。10 その結果、トランス
ジェンダーの人が昇進する機会は少ない。

マッキンゼーが最近行った調査によると、トランスジェンダーはシスジェンダー（生
まれながらの身体的性別と、性的自認が一致している人）に比べて、エントリーレベ
ルの仕事に従事している割合が非常に高く、ビジネス的にバックアップしてくれるス
ポンサーがいるトランスジェンダーの割合（21%）は、シスジェンダー（32%）より
も低い。11 EU Agency for Fundamental Rights が 2019 年に実施した調査によると、ト
ランスジェンダーの回答者のうち、生計を立てるのに何らかの困難があると答えた人
の割合は 46% に上った（調査対象とした LGBTI12 全体は 37%）。13 

あるジャムの参加者は語った。「積極的な包摂をしないということは、排除することと
実質的に変わりません。LGBTQ+ を支援するポリシーや制度が存在することと、現実
にすべての従業員が居心地の良さを感じられる職場であることとは必ずしも一致しな
いのです」

帰属意識を育む第一歩は、差別を許さない文化を醸成することだ。しかし、そこで終
わってしまってはならない。企業は一貫したポリシーを策定し、定期的なトレーニン
グや教育セッションや、すべてのジェンダーを肯定するような福利厚生を行い、トラ
ンスジェンダーの人々を全力で支援する決意を、明確に表明するべきである。

トランスジェンダーの体験に 
まなざしを向ける
トランスジェンダーの人々が活躍できる安全で支援のある 
職場環境を作り出すためには、トランスジェンダーの 
インクルージョンをより積極的に進める必要がある。

視点

“

”

LGBT であっても、自分のアイデンティティーに直接関わりのない
トピックについては正しく理解できてないことが多いのです。

在宅勤務を良い機会と捉え、ジェンダーの移行を始めました。 
これなら職場に戻ったときも、それほど大きな問題に 
ならないでしょうし、きっとうまくいくと思います。

正直に言えば、ジェンダーを移行して、カミングアウトするときに 
受ける反発と、それが管理職としての私のキャリアに与える 
影響を考えると怖くなります。

さまざまな取り組みが良い成果を上げているとは思いますが、 
単にトランスジェンダーの人々のことを考慮していない 
現行制度と格闘しているだけなのではないかと感じることも 
よくあります。

ただの 1 人の人間に過ぎないのに、コミュニティー全体に 
ついての質問に答えようとすると、大きなストレスを感じます。 
すべてを知っている人なんて、いるわけがないのですから。

—LGBT+ ジャム参加者
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ジャム参加者のうち、 
トランスジェンダーと 
ノンバイナリーの割合は、 
合計で 15% だった。 
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組織がインクルーシブな姿勢をより主体的に示すことで、トランスジェンダーの従業員
は、職場で本来の自分らしさを表せるようになる。その結果、自分の意見や独創的なア
イデアを発表しやすくなり、仕事に全力で取り組めるようになる。しかしトランスジェ
ンダーを公表するか、「秘密」にするかについては、当事者の意思を尊重しなくてはな
らない。プライバシーの確保は、トランスジェンダーの人の安全と自主性を確保する上
で、絶対条件である。

「個人情報の開示は 1 つの選択肢であり、カミングアウトを目標とすべきではありませ
ん」と、あるジャムの参加者は述べている。

まさにそのとおりであり、カミングアウトを目標とするのではなく、トランスジェン
ダーに対しインクルーシブなポリシーを作ることを目標とすべきだ。例えば、すべての
従業員にジェンダー・インクルーシブな言葉（例えば「OL・サラリーマン」ではなく

「会社員」など）を使うよう奨励する。あるいは従業員の氏名を簡単に変更できるよう
にしたり、ジェンダー・ニュートラルなトイレを設置したりする。このようにトランス
ジェンダーの人々を守るため、企業ができることは数多くあるのだ。

あるジャム参加者は語る。「どのアイデンティティーにとっても快適な環境になるよう
職場を整えていく方法は、数多くあります」

社員や管理職を対象とする教育セッションも、よりインクルーシブな環境作りにとっ
て、有効な手段だ。しかしその際に重要になるのは、トランスジェンダーのメンバーに

「自分の経験で、同僚たちを啓発するのだ」というさらなる心理的負担を負わせないこ
とだ。大抵の場合、この仕事には、外部の専門家の方が適している。彼らはこのスキル
についての専門的訓練を受けているし、第三者的な立場にあるため、社内のチーム・メ
ンバーが直面しがちなハラスメントを回避することができるからだ。

あるジャム参加者はこう述べている。「トランスジェンダーとノンバイナリーの人への
共感や認識を高め、支援を得るためには、体験を語ることが不可欠だと確信しています。
とはいえ、目に見える形で声を上げることは、その人々を危険にさらし、場合によって
は傷つけることもあります。私は職場で自分自身について語るときは、一定の線を越え
ないよう配慮して、感情を抑えながら、聞く人が問題を理解し、共感できるように、慎
重に言葉を選んで語ります」

管理職であれ、一般の社員であれ、個人が果たす役割は大きい。一般の人がトランス
ジェンダーの同僚が求めるニーズを学ぶとき、率直に学ぶ意欲を示すことは、極めて大
きな力となる。例えばノンバイナリーやトランスジェンダーの人が近くにいなくても、
シスジェンダーの人が自己紹介をするときに、自主的に代名詞（pronoun）* の使い方に
気を付けるようにすれば、職場はより心地よい場所となり、インクルーシブな雰囲気を
醸し出すようになるだろう。

「これは確かに、一筋縄ではいきません。でも間違いを犯してしまったとしても、すぐ
に謝り、訂正して、そのまま話を続ければいいのです。相手が努力していることは、必
ず伝わります。それこそが大切なことなのです」と、あるジャム参加者は述べている。

* 代名詞（pronoun）：特に英語圏の国などでは He/She/They といったジェンダーを示す代名詞と自らが呼ばれたい代名詞との不
一致を避けるため、自分が呼ばれたい代名詞をプロフィールに表記する習慣が広まっている。

“

”

私はまもなく社会人になりますが、会社にトランスジェンダーの 
仲間がいてほしいと強く望んでいます。実際に上層部を含め、 
あらゆる役職で、LGBTQ+ の占める比率が高い会社で 
働きたいと思っています。

私は職場と業界で、トランスジェンダーの女性であることを 
公表しているのですが、毎日ありのままの姿でいることが、 
自分にとって一番の責任だと考えています。同調や妥協を促す 
プレッシャーは、よく感じます。私たちは、自らの独自性に根差す 
パワーを持っています。それをもっと活用したいと思っています。

自分と同じようなジェンダー・アイデンティティーを経験している 
ノンバイナリーの人と会うと、ほっとします。その人たちは、 
型にはまったジェンダーのあり方から自由でありながら、 
同時にジェンダーの近くに身を置いています。 

「男性でも女性でもない何か」を持っているように感じます。

仕事をこなし、職場でトランスジェンダーであることを 
オープンにできるようになった事実は、 
私に人間としての強さを与えてくれました。

トランスジェンダーの人だけが行動するのではなく、 
非トランスジェンダーの人がアライ（支援者）となって、 
問題を提議したり、ポリシーを実行するよう 
組織に働きかけてくれたりすることは、 
組織自体にとってもいいことなんだと思うようになりました。

—LGBT+ ジャム参加者
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“

”

大切なのは、 
リーダーが自ら率先して態度で示し、 
根本から環境を変えていくことだと私は思う。
—LGBT+ ジャムの参加者

ジャム参加者の 87% は、 
自分の会社・組織は LGBT+ の 
インクルージョンと帰属について、 
積極的に公表すべきだと考えている。

やまない差別 
IBV が実施した LGB の調査では、上級経営層、上級および一般管理職、起業家な
ど、さまざまな職種のレズビアン、ゲイおよびバイセクシュアルの人々の、個人
的な経験を尋ねた。また現在も続く差別と成功といった複雑な経験と、異なるア
イデンティティーがどのように交差するのかをつまびらかにした。

全体的に見ると、LGB の人々は米国社会の中で、公平な扱いを受けていないと感
じている。自分と同じ性的指向を有する人に対する差別が、少なくともある程度
は存在すると考えている人は、全体の 92% いた。また 5 人に 4 人は、性的指向
を理由とする差別を受けたことがあると答えた。

LGB の人の半数近く（45%）が、雇用者は LGB の性的指向を持つ人を差別してい
ると答えた。LGB 以外の人も、ほぼ同じ割合（43%）で、雇用者が LGB の人を差
別していると考えていた。最近の社会的意識の改善にもかかわらず、差別が根強
く残るこうした実態を考えると、調査対象とした LGB の 63% が、自分と同じ性
的指向の人は一般的米国人と比較して、成功しないと考えるのも当然だろう。今
回の調査結果は、少なくとも企業上層部への LGB の登用に関しては、この結論を
裏付けている。つまり、米国で LGB の抱き入れの推進を主導する立場にある企業
の上級経営層においてさえ、LGB であることを認めている人はわずか 7% に過ぎ
ないのである。

ジャム参加者から得られた洞察はこの状況を裏付けている。参加者が述べた話は
真に迫るもので、中には心痛むものもあった。ジャム参加者は集団として、あり
のままの自分で生きたいという切なる願いと、将来世代のためにも今こそ個人の
安全と成功とを確立しておく必要性があることを強く訴えた。架け橋の役割を果
たし、門戸を開くにはどうすればよいか話し合い、ミレニアム世代や Z 世代が労
働力に占める比率が高まるにつれて生じる世代交代とリーダーはどう適応すべき
かを探った。

LGBT+ インクルージョンの未来
ジャムで提示された中心的な問いは、あらゆるアイデンティティーの人々が、安全に
働ける職場を創出するためには、どのように慣習を変える必要があるかだ。

IBV の LGB 調査と LGBT+ ジャムの洞察から導き出された、組織が LGBT+ のダイバー
シティーを抱き入れ、進化するための 3 つの主要なアクションは、次のとおりである。

1. 可視性、インクルージョンを高め、本来の自分を取り戻す

2. インターセクショナリティー（intersectionality）* を抱き入れる

3. 企業の支援と個人のアライシップを拡大する

* インターセクショナリティー（intersectionality）：人種、ジェンダー、性的指向、年齢、能力など個人が持つ複数のアイデン
ティティーの重なり方に応じて変わる、その個人が受けるさまざまな不利益や利益を把握しようとする考え方
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1. 可視性、インクルージョンを高め、本来の自分を取り戻す
優れた資質を持つ LGBT+ の個人をリーダーシップ・チームに迎え入れることは、こ
れまで社会の周縁で生きることを余儀なくされてきた人々のニーズを理解し、その
地位を引き上げる効果的な方法である。 

例えば 2021 年 3 月、米国上院は厚生省次官補にレイチェル・レビーン氏を指名す
る人事案を承認した。このポストは、トランスジェンダーを公表している人がこれ
までに就任した米連邦政府機関の最高位である。14 この人事は LGBT+ の専門家を要
職に任命するもので、公平性とインクルージョンの実現に向けた重要な第一歩にな
ると、支援者は歓迎している。  

この役職により、レビーン氏は公衆衛生サービスへの不公平なアクセスの問題に対
処する機会を得た。これは米国の LGBT+ コミュニティーが直面する、重大な問題の
1 つである。今回の調査によると、LGB の 40% 以上が州、地方および連邦レベルの
公的サービスを受ける際に、差別を感じている。

レビーン氏のようなカミングアウトしたリーダーの存在は、強力な模範となり得る。
LGBT+ の成功者が権力と権限を持つポストに就くことは、有意義な文化の変化を促
し、ひいては社会的に取り残された集団に門戸を開く。 

しかし、誰もが自分の職場で LGBT+ であることを公表できたり、そこから生じるあ
つれきに耐えられたりするわけではない。あるがままの自分でいることには、代償
がつきものだ。例えば今回の調査によると、自らのアイデンティティーのため、成
功するには他者よりも勤勉に働かなければならないと答えた人は、LGB の場合は約
3 人に 2 人だった。一方、非 LGB では 57% だった（図「より重い負担」を参照）。 

差別や嫌がらせを避けるため、多くの人は自分のアイデンティティーを隠す
（Covering）か、自ら目をつむる。Covering はハーバード大学の Kenji Yoshino 教授

が提唱する概念で、人は Covering により差異を最小限に見せることで、周りと溶け
込もうとする。15

Center for American Progress が 2020 年に実施した調査によると、LGBTQ（Q は
クィアを表す 16）の米国人の 3 分の 2 は、性的指向を理由とする差別を避けるために
行動を変えている。17 ジャムで実施した聞き取り調査では、回答者の 9% が、職場で
示しているジェンダーと真のジェンダー・アイデンティティーは一致していないと
答えた。

The Progress Pride Flag comprises 11 colors. White, pink, and light blue 

より重い負担
LGB の約 3 人に 2 人は、アイデンティティーのために 
不利益を被っていると述べている。

LGB

65%
非 LGB

57%
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Q：自分のアイデンティティーのため、他者よりも勤勉に働かなければならなかった
（ややそう思う／強くそう思う）。
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会社で自分の意見が仕事に活かされたとき、自分が仲間として 
認められたと感じます。単なる発言と、対話は異なるものです。

自分の一部を隠すことは、とても疲れるものです。 
職場でその負担から完全に解放されて以来、 
私のメンタルヘルスは明らかに改善しました。

he や she などの「代名詞」、呼称が大切なのではありません。 
トランスジェンダーであろうが、ノンバイナリーであろうが、 
その人々の安全を優先することこそが大切なのです。 
代名詞は単なるカミングアウトのプロセスの一部にすぎません。 
それを強制することは、かえって「排除」を生み、 
自主性を奪います。自主性こそが、我々が現実的に 
コントロールできる数少ない自由なのです。

—LGBT+ ジャム参加者

Progress Pride Flag は 11 色で構成されている。白、ピンク、水色は、 
トランスジェンダーの旗の色から。ブラウンとブラックのストライプは 
有色人種と HIV 感染者を表す。伝統的な Gay Pride Flag からは、 
生命を表す赤、癒やしを表すオレンジ、日光を表す黄色、自然を表す緑、 
芸術を表すターコイズ、調和を表すインディゴが採用された。18 

あるジャム参加者は、「新しい職場に移るたびに苦労してきました。Out and proud（自
信を持って、カミングアウトする）運動が広まって 10 年以上も経つけれど、カミング
アウトすることは、相変わらずきついです」と語る。

企業は、社員がありのままの自分でいられる環境を作る上で、重要な役割を果たす。よ
り多くの LGBT+ の人々を目に見える形でリーダーに登用することは、良いスタートだ。
しかしそのためには、まずリーダーシップ・パイプラインを満たす必要がある。計画
的にメンターシップやスポンサーシップ・プログラムを設置すれば、企業は差別撤廃
に取り組みながら、個々の従業員のニーズをより深く知ることができるようになる。

残念ながらデータによると、多くの企業は、特に LGB の従業員のためのメンターシッ
プをいまだ十分に整備できていない。正式なメンターシップから大きな恩恵を受けた
と述べた回答者は、LGB のわずか 37%、非 LGB では 44% だった。

LGB の従業員のキャリア・アップを支える正式な仕組みを整備することに加え、企業
は LGB の人々の経験を定義する形式ばらない取り組みを始める必要がある。その多く
は、文化に関する取り組みだ。

あるジャム参加者は、「職場で LGBTQ のリーダーを増やすためには、安全で信頼でき
る環境を作ることが大切です。そのためには、まず上司が、許容できることとできな
いことの差を明確に伝えることです」と述べている。
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2. インターセクショナリティー（Intersectionality）を抱き入れる
人は 1 つのアイデンティティーに限定されない。誰もが人種、ジェンダー、性的指向、
年齢、能力などさまざまなアイデンティティーが重なり合った、複合的な属性を備え
ている。こうした特性の一つ一つが、メリットやデメリットをもたらす。歴史的に疎
外されてきた人々を含む、あらゆるアイデンティティーの人々をサポートするために、
リーダーはインターセクショナリティー（5 ページ参照）に注目し、さまざまな層に対
する抑圧がいかにして人々の上に積み重なっているかを理解しなければならない。

今回の調査結果は、さまざまなアイデンティティーが職場での経験に及ぼす複合的な
影響について明らかにしており、とりわけ積み重なった偏見が、個人の成功にどう影
響するかを明示している。調査では、人種の違いを超えて、ほぼ同じ結果が導かれた。
回答者の人種比率を見ると、黒人 24%、ヒスパニック 24%、白人 24%、アジア系
24%、先住民 4% だった。

全体として、LGB の回答者の 50% は、自分と同じ人種、ジェンダー、性的指向の集団
は、成功の可能性が一般的な米国人より低いと考えていた。一方、非 LGB で同じ要因
を挙げた人は、36% にとどまっている（図「不平等な結果」を参照）。

これはレズビアン、ゲイおよびバイセクシュアルに対する差別の影響を定量化するの
に役立つが、この関係性はそれほど単純ではない。この数字の人種とジェンダーの内
訳を見ると、他のアイデンティティーがどの程度影響しているかが見えてくる。例え
ば、LGB の黒人女性の 74% は、自らのアイデンティティー集団は、他集団より成功し
にくいと考えていた。ところが非 LGB の白人男性では、この数値は 4% しかない（9
ページの「視点：インターセクショナリティーと差別の複層性」を参照）。

インターセクショナリティーの概念が広く知られるようになるにつれ、長年 LGBT+ の
権利向上を訴えているリーダーの言葉の中に、黒人やいわゆる褐色人種のトランス
ジェンダーの女性が登場するようになった。有色人種でトランスジェンダーの女性へ
の暴力が全米で広がる中、彼女たちは自ら経験した不当な差別を公開し、自らのニー
ズを要求するようになっている。19  

あるアイデンティティー集団にとって好ましい成果は、必ずしも全体にとって好まし
いわけではないことを理解する上で、インターセクショナリティーは重要な概念だ。し
かし同時に、集団内のあらゆるアイデンティティーの人々の多様な考え方と経験を、正
しく認識し、取り入れるためには、団結することが鍵となる。あるジャム参加者はこ
う述べている。「インターセクショナルな連帯を進めるべきです。公平で持続可能な解
決策を見つけて実行するために、私たち全員によるアプローチが必要なのです」

不平等な結果
LGBT+ の有色人種の半数以上が、 
自分と同じアイデンティティーの人が 
成功する確率は低いと感じている。 

67% 15% 18%

7%23%70%

LGB

非 LGB

LGB の黒人

LGB の先住民 

LGB のヒスパニック 

LGB のアジア系人

LGB の白人

成功する確率は高い成功する 
確率は低い

同等

50% 32% 18%

25%39%36%

57% 32% 11%

18% 42% 40%

12%32%56%

自分と同じ 3 つの特性（人種、ジェンダー、性的指向）をすべて持つ集団が 
成功する確率（その他の米国人と比較した場合）は高いですか。
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インターセクショナリティーと 
差別の複層性

視点 ありのままの自分で生きる     9

フォーチュン 500 社には黒人の CEO が 3 名 20 、LGBT+ の CEO が 4 名 21 いる。ただし
黒人で LGBT+ の CEO はいない。 

これは、複数のアイデンティティーを持つ人々が、仕事やキャリアでいかに複層的な
偏見に直面しているかを示す顕著な例だ。今回の LGB 調査は、こうした経験を数値化
した。

調査では、性的指向を理由とする差別が人種によって増幅されていることを明らかに
した。白人 LGB の回答者のほぼ半数が、性的指向を理由とする差別を経験したことが
あると述べているが、極めて激しい差別を受けたと答えた人はわずか 4% だった。有
色人種の LGB の場合、この数値が 20% 近くとなり、さらに先住民の LGB の回答者で
は 4 人に 1 人の割合に上昇した。このことは、差別は複層的であるという「現実」を
示している（図「インターセクショナリティーの実態」を参照）。

全体的に見ると、黒人の LGB が性的指向を理由にした、最も激しい差別を経験してい
る。黒人の LGB の回答者のうち、性的指向を理由に個人的な差別を受けたことがほと
んどないと答えた人は 11% だった。これに対し、回答した集団の中で最も高い比率と
なったアジア系の LGB では、この数字は 24% だった。

しかし調査対象としたすべての人種アイデンティティー集団で、LGB の人は自らの性
的指向が職場で個人的に経験する差別の主な要因であると考えている。ヒスパニック 22 
の LGB コミュニティーでは、この数字が高く、性的指向が差別の主な要因だと回答し
た人の割合が 36% で、人種が理由であると答えた人は 22% だった。黒人の LGB コ
ミュニティーでは、人種を差別要因に挙げる人が他の集団よりも多く 27% だったが、
性的指向を差別要因とする回答者も 3 分の 1 以上（34%）に上り、性的指向を差別要
因の第 1 位に挙げている（図「差別の要因は何か」を参照）。 

白人と先住民の LGB は、ジェンダーを職場での差別要因の第 2 位に挙げており、その
割合はおよそ 10 人に 3 人だった。このことは差別の複雑性を物語っており、差別に対
処するためにはアイデンティティーの枠を越えた、意識的な取り組みが必要であるこ
とを示している。

あるジャム参加者は次のように述べている。「仕事は、まさに我々の生活手段そのもの
です。世間から注目を集め、メディアにも登場するような最も成功した黒人女性です
ら、自分の性的指向を言い出せずにいます。それほど、『カミングアウト』することは
勇気が必要で、難しいのです。でも、コミュニティーの中の誰もがアライとして、擁
護者、支援者、メンターになることができます。そうすれば、職場はより寛容な場所
になり、他者の無関心に立ち向かえるのです」
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LGB

非 LGB

アジア系の LGB

先住民の LGB

ヒスパニックの LGB

白人の LGB

黒人の LGB

4%     15%                      30%                                     36%                             15%

62%                                                     26%            7% 4% 1%

6%         18%                  19%                                40%                               17%

6%     12%                      32%                                  26%                         24%

4%     17%                     28%                                     31%                           20%

3%   14%                                  48%                                               31%               4%

1% 10%            25%                                       45%                                     19%

まったく／ 
ほとんどない

軽微な 
差別

ある程度の 
差別

やや深刻な 
差別

非常に深刻な 
差別
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インターセクショナリティーと 
差別の複層性（続き）

視点

インターセクショナリティーの 
実態
有色人種の LGB は、性的指向のために 
より強い差別を受けている。

差別の要因は 
何か
すべての人種アイデンティティー集団の LGB が、 
性的指向を職場での差別の最大要因に挙げている。

あなたは性的指向のために、 
どの程度の差別を経験しましたか。

あなたの個人的アイデンティティーの何が、 
職場における差別の主因であると思いますか。

性的指向

ジェンダー

人種や民族

宗教

経験した 
ことがない

年齢

37%	 8%	 42%	 38%	 36%	 34%	 32%

LGB 非 LGB アジア系の
LGB

白人の 
LGB

ヒスパニック
の LGB

黒人の 
LGB

先住民の 
LGB

21%	 23%	 15%	 28%	 19%	 20%	 29%

16%	 24%	 17%	 3%	 22%	 27%	 6%

13%	 13%	 15%	 14%	 12%	 11%	 15%

9%	 21%	 7%	 12%	 10%	 5%	 9%

4%	 11%	 3%	 5%	 2%	 3%	 9%
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ジェンダー・バイナリーの打破が職場の優先課題となるにつれ、このアプローチの重
要性はより一層高まると思われる（12 ページの「視点：ジェンダー・バイナリーの打
破」を参照）。Pew Research によると、現在、ジェンダーを明示しない代名詞を名乗
る知り合いがいる米国成人は、5 人に 1 人に上る。23 ジャムの中で実施した聞き取り調
査によると、電子メールの署名やメッセージング・プラットフォームで、他の社員が
自らの代名詞を明示してくれた方が、安心できると答えた人は 82% いた。

つまり企業は、ノンバイナリーの人々のニーズを抱き入れ、適応する必要があるのだ。
自らの代名詞を表明するよう奨励することから、ジェンダー・ニュートラルなトイレ
の設置に至るまで、特に若い世代は雇用者に対し、より多様なアイデンティティーへ
の対応を期待している。

他者に対する接し方を変えようとするとき、そこには常に失敗の可能性が伴う。しか
し、謙虚さと謝罪する心構えを持って、リスクを取ること以外に道はない。そうする
ことで、初めてリーダーは LGBT+ の人々が必要とする、個人のニーズに合わせた管理
とキャリア開発の機会を提供できるようになる。

あるジャム参加者が述べているように、「結局のところ、私たちは皆、唯一無二の存在
であり、その意味からは、皆 1 つのインターセクショナリティーに分類されるのです」。

アライ（支援者）になるには、相手の話に 
耳を傾け、相手を正しく理解することです。

柔軟に対応し、新しい用語に素早く順応し、 
自分のものにしましょう。昨日までは 

「正しい」と考えられていたことが、今日からは 
完全に間違いとなるかもしれないのです。

つまるところ、価値観の問題です。 
価値観とは、あくまでも実際に取る行動であり、 
その行動について語ることではありません。 
企業の行動に注目しましょう。

—LGBT+ ジャム参加者

“

”
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ジェンダー・バイナリーの 
打破

視点 ありのままの自分で生きる     12

若い世代では、ジェンダーには 2 つのカテゴリーしかないという考え方を否定する
人が増えている。彼らは、ジェンダー・アイデンティティーに対して、より柔軟で
インクルーシブな姿勢だ。広告代理店の Bigeye 社が行った米国での最近の調査に
よると、Z 世代の半数と、ミレニアム世代の 56% が、ジェンダー・バイナリーの
分類は時代錯誤であると感じている。24 

若い米国人は、ジェンダー・バイナリーについてより積極的に発言するようになっ
ているが、こうした考え方は決して新しいものではない。ジェンダーはスペクトル
であり、多くのバリエーションがあることを、はるか昔から認識してきた文化もあ
る。25 ジェンダーが二元的でないように、性的指向も二元的ではない。アセクシュ
アル、バイセクシュアル、デミセクシュアル、パンセクシュアルなどを自認する人
は、他者に心ひかれること（または魅力を感じないこと）は、ジェンダーを超えた
何かで決まると考えている。26

ノンバイナリーの人のニーズを包摂するには、組織の運営において、ジェンダーが
どのように定義されているかを包括的に見直す必要がある。トイレの設計から公式
文書の文言に至るまで、ジェンダー・バイナリーは至るところに、しかも過剰に存
在する。

「歴史を通じて引き継がれてきた、強力な社会規範が、極めて深く条件付けられて
いるため、今でも本来の自分を明らかにすることに二の足を踏んでしまう」と、あ
るノンバイナリーのジャム参加者は述べている。

組織の運営方法を変えることは、従業員にメリットをもたらすだけではない。顧客
にとっても、大きな恩恵をもたらす。商品開発やマーケティング・キャンペーンに
おいて、ジェンダーや性的指向の想定は重要な要素である。ジェンダーに対する考
え方を総合的に見直すことは、公共における LGBT+ の人々の抱き入れと支援を促
し、LGBT+ の顧客へのサービスを向上させ、顧客の裾野を広げる可能性を秘めて
いる。
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3. 企業の支援と個人のアライシップを拡大する
企業は、LGBT+ の人が直面している差別の解消に着手する前に、まず解決すべき
構造的な不平等を理解しなければならない。

LGBT+ である従業員の最大の関心事の 1 つは、有給の家族休暇と病気休暇を、他
の従業員と平等に取れるかどうかだ。パートナーの病気や子どもの誕生といった、
大きな出来事があったとき、非伝統的な家族構成を支える適切な企業ポリシーがな
い場合、深刻な事態が発生する。社員に対し公平性が確保されておらず、アイデン
ティティーを公表しなくてはならない場合、LGBT+ の中には、休暇を申請するこ
とをはばかる人も出てくるはずだ。

こうした実態は、米国の労働者が一般的に有給休暇を十分に取得できないという事
実によって、さらに深刻度を深める。調査によると、有給休暇または長期有給休暇

（サバティカル）を有効に利用していると答えた人の割合は、LGB では 34% であっ
たが、非 LGB でも 39% しかいない。

だが、今回の調査において、新型コロナウイルス感染症のまん延により、介護や育
児を担う LGB の人は、多大な負担を強いられている事実が明らかになった。在宅
勤務と、家族の介護や育児のバランスを取るのに苦労していると回答した人は、非
LGB では 34% だったが、LGB では 43% と比較的高かった。その要因の 1 つは、
LGB の人は職場で私生活を隠す傾向にあることだ。公平性を高めるため、企業は育
児休暇やその他の福利厚生制度を綿密に見直す必要がある。

あるジャム参加者はこう述べている。「子育てに関する方針や実践に対し、職場は
インクルーシブでなくてはなりません。IVF（体外受精）や、代理出産、養子縁組、
フォスター・ペアレンティングなど、すべての家族形態に対し支援する姿勢を、企
業は明確に示すべきです」

16%

格付け
ジャム参加者への質問。「あなたの会社が取り組む 
LGBT+ のダイバーシティーとインクルージョンを 
格付けするとしたら、どの程度ですか」

35%

A B C D F

42%

5% 2%
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LGBT+ の家族に、非 LGBT+ の家族と同等の福利厚生を提供することは、メンタルヘ
ルスを支える上で重要だ。平均的に LGBT+ の従業員は、ストレスにさらされている
ため、メンタルヘルスの問題を抱えるリスクが高いと言われている。27 今回の調査に
よると、LGB の 3 分の 2 以上が職業上の課題を克服する手段がないと感じており、こ
のことはより強力な支援とネットワークが必要であることを物語っている。

リーダーが LGBT+ の人の話に耳を傾けることは、組織に欠けている点を理解する上
で役に立つ。しかし制度を修正するための負担を、すでに極めて重い負担を背負って
いる人々に強いることは避けなければならない。アライ（支援者）、特に経営層レベル
のアライは、重要な変化を起こす覚悟が求められる。

「私たちの仲間の中には、発言力があり、私たちが、長い間背負ってきた負担を減らす
ことができる人がいます」と、あるジャム参加者は言う。

これは、組織のどの階層の人でもできることだ。ホモフォビア・トランスフォビア・
バイフォビアの立場から発せられる、嫌悪や偏見に満ちたあざけりに遭遇したとき、
それを否定し、声を上げて拒否することは、誰でもできることだ。こうしたちょっと
した行動が、すべての LGBT+ の人々にとって、より安全に暮らせる環境を生み出す
きっかけとなるのだ。

「すべての企業にとって、誰もが気持ちよく働ける職場作りは、優先的な課題のはずで
す。我々は皆、独りでないと確信できる社会の構築を、今日からでも目指さなくては
なりません」と、あるジャム参加者は語る。

“

”
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新型コロナウイルス感染症は、 
家庭の本当の姿を浮き上がらせました。 
それは人工的に作られた職場と比べ、 
ずっと生々しいものです。 
ある人にとっては快適と感じることも、 
別の人にとっては脅威や危機でしかありません。

真のアライ（支援者）になるには、 
積極的に行動を起こさなくてはなりません。 

「正しくない、インクルーシブでない」と 
感じることに出会ったとき、 
あるいは耳にしたとき、目にしたときは、 
いつでも声に出さなくてはならないのです。

実際のところ、私は自分が自閉症であることと、
ノンバイナリーであることを分けて 
考えてはいません。この考えは機能的なので、 
自分では気に入っています。私は自分のことを、 
ジェンダーが社会的構成要素であることを示す、 
生きる証しだと思っています。 

—LGBT+ ジャム参加者
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アクション・ガイド

LGBT+ への根強い差別と 
インクルージョンの拡大に関する考察

1. LGBT+ のリーダーシップ・パイプラインを満たす。企業が資金を提供し、メンター
シップ・プログラムを運用すれば、カミングアウトした LGBT+ のメンバーは声を出し
やすくなり、リーダーシップを発揮しやすくなる。

	– カレッジや大学、または早期キャリア・プログラムを通じて、若く有能な LGBT+ の
人材とつながる。 

	– 人材育成、社内教育、リーダーシップ育成に不可欠なプラットフォームである、従
業員リソース・グループ（ERG）を構築する。

	– LGBT+ の従業員のための、任意の自己認識プログラムを開発する。この目的は、明
確な差別撤廃方針を基本として、当事者のニーズを自らにより深く理解させること
や専門的な人材を育成すること、さらにはプロフェッショナルの育成過程を追跡し、
進捗度合いを評価することだ。

2. 従業員に対する期待を、明確に設定する。職場における帰属意識と敬意が、ビジネ
ス上の価値であることを伝える。

	– LGBT+ のインクルージョンに関する学習コースを開発し、変化しつつある視点を取
り入れるために、定期的に内容を更新する。 

	– 中間管理職を対象に、職場での偏見への対応についての研修を行う。業績考課に多
様性（ダイバーシティー）、公平（エクイティー）、包摂（インクルージョン）から
なる DEI 目標に対する自己評価を組み入れる。

	– ジェンダー・ニュートラルな代名詞や呼称（彼、彼女などの扱い）など、インクルー
シブな用語の使い方についての手引きを作成する。実用的な手引書である、What's 
Your Pronoun? Strategies for Inclusion in the Workplace28 などを参考にする。

	– トランスジェンダーとノンバイナリーの従業員に対するベスト・プラクティスの追
加 情 報 に つ い て は、How to Celebrate Transgender Employees on TDOV and  
Year-Round29 および Best Practices for Non-binary Inclusion in the Workplac30

といった報告書を参考にする。

3. 差別撤廃の方針を示し、実行する。ジェンダー・ニュートラルなトイレの設置やド
レス・コードの作成から、LGBT+ に配慮した家族休暇の規定まで、公平な職場を目指
す企業努力を行う。

	– トランスジェンダーを対象に含む医療保険、家族手当、退職制度、出張・転勤手当
など、福利厚生制度の「公平性」について、定期的なレビューを実施する。

	– 福利厚生の「現状」の評価を ERG に依頼する。

4. ブランドの知名度を、前向きな変化の手段として活かす。企業ブランドの威力を、全
世界の LGBT+ の人権を支える活動に利用する。積極的に発言する。現在だけでなく、
将来の従業員も、企業のそうした努力に感謝するはずである。

	– 政府や行政機関が、マイノリティー・グループに影響を及ぼす法規制に注目するよ
う促す。

	– LGBT+ の権利を擁護するものであれ、棄損するものであれ、最新の法規制を、全世
界の ERG と協力して、常に注視する。ERG は、企業と信頼できる支持者とを結ぶ、
ユニークで強力な架け橋の役割を果たしている。Leveraging Your Voice: A Guide for 
Employee Resource Groups and Public Policy Engagement31 を参照すること。

	– 全世界の LGBT+ の権利獲得を推進するため、業界団体や NGO/NPO などと連携し
て、意見書を発表し、直接的なロビー活動を行う。
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ジャムの概略：
	– 34 時間連続で行われた、バーチャル上のジャム 

	– ホスト 28 名、ファシリテーター 27 名、トピック
分野のゲスト 54 名

	– 登 録 者 数 は 3,300 人、 ユ ニ ー ク・ ロ グ イ ン は
1,800 件

	– 参加者の平均的な参加回数は 7 回、ジャム滞在時
間は 6 時間（米国が 58%、欧州は 19%、アジア
は 9%、中南米は 8%）

洞察

Global LGBT+ Innovation Jam について

	– 7% がノンバイナリーと回答し、コンテンツの 14%
近くを投稿

	– コメントしたジャム参加者は 528 名で、コメント件
数は 2,800。そのワード数は 251,000（書籍 3 冊分
に相当）にもなる

	– 40 項目の設問を実施し、17,500 件の回答を得る

ジャムでは、Watson Personality Insights を用いて、言語心理学とデータ・アナリティクス・アルゴリ
ズムに基づき、ジャム参加者の「ペルソナ」を定義する実験的アプローチで行った。Watson はジャム
で得たコンテンツを分析し、ジャム参加者全員のパーソナリティー・プロファイルを作成した。LGBT+
グローバル・イノベーション・ジャムの参加者について分かったことは、以下のとおりである。

	– 表現力に富む、共感的、理性的

	– 新しいアイデアの魅力を理解し、進んで取り入れる

	– ポジティブな変化を望み、権威や伝統的な考え方に挑戦する傾向を持つ

	– 他者に従うのではなく、自ら道を切り開く先駆者的な性格の持ち主

	– 個人的な楽しみを求めるよりも、目的を持って活動することに関心を抱く

ジャムで話し合われたトピック：
	– 企業と個人のリーダーシップ

	– 可視性と能力開発

	– アライシップ

	– メンタルヘルス

	– LGBT+ のインターセクショナリティー

	– トランスジェンダーとノンバイナリーの 
帰属について

	– テクノロジーの影響
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協力組織
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著者紹介
Ella Slade 
グローバル LGBT+ リーダー、 
ダイバーシティーおよびインクルージョン
IBM
linkedin.com/in/ellalslade/
@EllaLSlade
ellaslad@uk.ibm.com 

IBM のグローバル LGBT+ リーダー。人事部門のグローバル D&I
チームに所属し、2 年間従事する。2014 年、インターンとして
IBM に入社。現職の前の 5 年間は Talent Attraction に所属。
Pronouns（代名詞）は They/Them。

Deena Fidas 
マネージング・ディレクター兼最高プログラムおよび 
パートナーシップ責任者
Out & Equal Workplace Advocates
linkedin.com/in/deenafidas/
DFidas@outandequal.org

国内外の Out & Equal プログラムおよびコーポレート・パート
ナーシップを統括。グローバル企業や組織と共同で、次のレベ
ルの LGBTQ インクルージョンの実現に取り組む。Out & Equal
に入社する前は、12 年間 Human Rights Campaign に在籍し、
職場の公平性プログラムと Corporate Equality Index を担当し
た。Pronouns（代名詞）は She/Her。

Anthony Marshall 
シニア・リサーチ・ディレクター
IBM Institute for Business Value
linkedin.com/in/anthonyejmarshall/
anthony2@us.ibm.com

IBM Institute for Business Value にてシニア・リサーチ・ディ
レクター兼「Out IBM Executive」。技術者、専門家、統計学者、
エコノミストおよびアナリストなど 50 名で構成されるグロー
バル・チームのリーダー。イノベーション、デジタル・トラン
スフォーメーション、人工知能およびクラウド戦略などの分野
における、ソート・リーダーシップ活動にも積極的に参加。
Pronouns（代名詞）は He/His。

Cindy Anderson 
グローバル・リーダー、Engagement and Eminence 

（エンゲージメントおよびエミネンス）
linkedin.com/in/clwanderson480/
Cindy.W.Anderson@ibm.com

IBM Institute for Business Value の Global Executive for 
Engagement and Eminence（エンゲージメントおよびエミネン
ス担当グローバル・エグゼクティブ）。リーダーが賢明なビジネ
ス上の意思決定を下せるよう、リサーチに基づく洞察の普及に
努 め て い る。 以 前 は 戦 略 連 合 の 創 設 者 と し て 活 躍 し、
TEDWomen では 2 つのセッションでワークショップ・リーダー
を務めた。Pronouns（代名詞）は She/Her。

日本語翻訳監修
川田　篤 
日本アイ・ビー・エム株式会社
LGBT+ & アライ・コミュニティー リーダー
パートナー・アライアンス事業本部 部長
linkedin.com/in/kawada-atsushi/
atsushik@jp.ibm.com

2003 年、LGBT に関する活動を開始し、社内で LGBT 当事者コ
ミュニティーを立ち上げ。啓発活動を推進するとともに、人事
部門とともに企業における日本初の同性パートナーシップ制度
を実現。2015 年にゲイであることをカミングアウトし、オープ
ンにしているロールモデルとして、社外でも活動。Pronouns ( 代
名詞 ) は He/Him。
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Out & Equal
Out & Equal は、LGBTQ に対する職場の公平性に専門に取り組む主要なグローバル組
織です。世界的なプログラム、Fortune 500 社とのパートナーシップ、年次 Workplace 
Summit カンファレンスを通じて、Out & Equal は LGBTQ の人々のキャリアの成功を
支援し、すべての人を帰属させる組織文化の醸成をサポートしています。詳細について
は、https://outandequal.org/ をご覧ください。

Workplace Pride
Workplace Pride は、世界の職場で働く LGBTIQ+ の人々の、生活改善を目的とする非
営利財団法人です。LGBTIQ+ の人々がありのままの自分でいることができ、尊重され、
さらには自らの貢献により他者を導くことができるような、インクルーシブな職場の実
現を目指しています。詳細については https://workplacepride.org/ をご覧ください。

IBM InnovationJam® について
IBV は定量的調査のほかに、Out & Equal および Workplace Pride と共同で 2 日間の
バーチャル・ジャム、Global LGBT+ Innovation Jam を開催しました。同時進行した
7 つのセッションでは、偏見の排除にテクノロジーをいかに活用できるかといったテー
マから、アライシップ、インターセクショナリティー、トランスジェンダーの帰属に至
るまで、多様なトピックについて話し合いました。

34 時間にわたる話し合いで 25 万語以上の単語が創出され、IBM InnovationJam® AI 
Dashboard with Watson Natural Language Understanding（NLU）と IBM Research 
Project Debater Key Point Analysis を使用して、会話のテーマ、心理、改善案のため
の洞察を明確にしました。詳細については https://www.collaborationjam.com をご覧
ください。

IBM Institute for Business Value
IBM Institute for Business Value（IBV）は、業界のソートリーダー、第一線の研究
者、分野ごとのエキスパートの専門知識に、グローバル・リサーチとパフォーマンス・
データを組み合わせて、信頼性の高い、テクノロジーに基づくビジネス関連の知見を提
供します。IBV のソート・リーダーシップ・ポートフォリオには、詳細なリサーチ、ベ
ンチマーキング、パフォーマンス比較、およびデータの可視化が含まれ、あらゆる地
域、業界、テクノロジーにおけるビジネスの意思決定をサポートします。詳細について
IBV の Twitter は @IBMIBV からフォローいただけます。最新の知見をメールで入手す
るには、ibm.com/ibv よりお申し込みください。

協力者
協力者への謝辞

Workplace Pride のメンバーであり、Global LGBT+ Innovation Jam の企画および実施
に協力いただいた David Pollard、Mikel Heijman、Mike Greenwood に感謝の意を表
する。

Jam イベントの主要オーガナイザー 
Tony Tenicela, Evan Starkweather, Marijn Pijnenburg, Christopher Nowak.

Jam チーム 
Liam Cleaver, Kristine Lawas, James Newswanger.

IBM オーバーサイト・チーム 
Bob Breitel, Claudia Brind-Woody, Jimmy Chen, Lilia Anais Cota, Melissa Hadley, 
Peter Korsten, Rachel Larkin, Mayukh Mukherjee, Victoria Pelletier, Autumn Vankirk, 
Jeff Welser.

Jam のホスト 
Brandi Boatner, Claudia Brind-Woody, Dana A. Clark, John Duigenan, Erik Day, 
Julia Ehrt, Carla Grant Pickens, Harriet Green, Michiel Kolman, Jean-Marc Laouchez, 
Sue Miller-Sylvia, Bianca Nijhof, Robyn Ochs, Paul Overdijk, Evelyne Paradis, Isabel  
Porras, Daisy Reeves, Todd Sears, Rob Smith, Meghan Stabler, Erin Uritus,  
CV Viverito, Erica Webber.

Jam VIP 
Bisi Alimi, Ash Beckham, Joel Bedos, Bob Breitel, Jennifer Brown, Michael Cox, 
Chris Crespo, Rich Corbridge, Chloe Davies, Masen Davis, Joy Detorre,  
Kathryn Dovey, Alexander Dmitrenko, Heidi Ellis, Abril Rodriguez Esparza,  
Annette Friskopp, Dario Gil, Jacqui Guichelaar, Nanoo (Sandhu Gurchaten),  
Tobias Holfelt, Baroness Ruth Hunt, Ken Janssens, Albert Kehrer, Nancy Kelley,  
Bo Young Lee, Aron LeFèvre, Rolddy Leyva, Christophe Margaine, Katherine Martinez, 
Kevin Mwachiro, Jayzen Patria, Ananda Puchta, Mark Reichwein, Alex Rhodes,  
Jens Schadendorf, JD Schramm, Parmesh Shahani, Tammy Smith,  
Prof. Dr. Jojanneke van der Toorn, Simeon Vasilev, Bob Witeck, Chely Wright.

Jam のファシリテーター 
LeAnne von Aschwege, Shala Brennan, Ilaria D'Ambrosio, Adrian Eduardo, 
Lindsay Evans, Gloria Ficili, Cristene Gonzalez-Wertz, Sue Hallen, Jordan Hand, 
Leanna Holmquist, Indira Jois, Raquel Katigbak, Teodoro Laino, Lilia Cota Ley, 
Ahmad Madani, Levis Maina, Reagan Porter, Julieta C Reyes, Jill Rose, 
Samantha Russell, Jerry Saulman, Roopa Shanbhag, Christopher Wyble, 
David Zaharchuk.

https://outandequal.org/
https://workplacepride.org/
https://www.collaborationjam.com.
https://www.twitter.com/IBMIBV
http://www.ibm.com/ibv
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