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Facing Change（変化と向き合う）
　　アメリカ博物館連盟 　ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、

インクルージョンに関するワーキング・グループの理解

本書は、2018年にアメリカ博物館連盟（American Alliance of Museums、以下「AAM」とする）
が発行した報告書『Facing Change: Insights from the American Alliance of Museums’ 
Diversity, Equity, Accessibility, and Inclusion Working Group』を、発行元であるAAMの
許諾を得て国立アートリサーチセンターが翻訳監修し、日本語版として制作したものです。元の英
語による原文は、AAMのウェブサイトで公開されています。

https://www.aam-us.org/wp-content/uploads/2018/04/AAM-DEAI-Working-Group-Full-Report-2018.pdf 
 （2024年8月23日閲覧）

AAMは1906年に創設された、35,000館に及ぶアメリカ合衆国のミュージアムやその専門家を代表
する全米唯一の組織です。この報告書は、AAMのダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、イ
ンクルージョン（以下「DEAI」とする）に関するワーキング·グループによる対話や議論のなかで掲
示された、博物館（ミュージアム）のスタッフがDEAIの概念を日々の業務の中核に取り入れるため
の、共通言語と基本的な考え方を示しています。

ここで紹介するワーキング·グループの知見が、日本のミュージアムの皆様にとって考察の契機とな
れば幸いです。もっともAAMが述べているように、本書は終着点ではなく、むしろ始まりの一歩とし
て捉えていただきたいと思います。効果的なDEAIの取り組みには時間を要しますが、この報告書が
その第一歩を踏み出すきっかけになることを願っています。

独立行政法人国立美術館 国立アートリサーチセンター
2024年9月17日

日本語版の発行に寄せて
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・Diversity、Equity、Accessibility、Inclusionに相当する一般的な日本語訳は、左から順に多様
性、公平性、利便性、包摂性となります。本書では、これらの概念が日本語表現では馴染みがない
ことを受け、原文を尊重し基本的にカタカナの語を使用しています。また、原文の文脈に合わせて
読みやすくするために、一部に漢字表現を使用しています。

特に、Inclusionとは「包括」「包含」「包摂」といった「包み込む」ことを意味する言葉ですが、そ
の行為の主体が社会の構成集団におけるマジョリティの側に置かれたうえでこの語が使われる
ことにより、文脈によっては、一部の人びとの周縁化という状態を含めてしまう場合もあります。
本書ではこのような含意を可能な限り避けるため、Inclusionとその派生語については原則として
「包摂」を用いています。

・アメリカ合衆国におけるMuseumは、対象とする特定の分野によって、Museumに相当する日本
語表現での博物館、美術館、科学館、文学館などが含まれるほか、Museumという名称を付さな
い場合がありますが、水族館、動物園、植物園、樹木園や史跡、歴史的建造物、プラネタリウムな
ども広範的に含まれています。

そのため、本書では、組織名や特定館などの固有名詞をのぞいて、形態や分野を超えて議論を促
すために、総括的な表現としてあえて 「ミュージアム」の語を使用します。

・固有名詞（組織名、刊行物名、個人名、政策名など）の表現については、原則として英語の名称を
原文のまま用いたあと、初出の際に括弧書きでカタカナや日本語訳を示しています。

例：American Alliance of Museums（略称：AAM／アメリカ博物館連盟）

・原文特有の表現については、原文、もしくはカタカナの語で示し、括弧書きで国立アートリサーチ
センターによる仮訳を使用しています。

例：beloved community（愛に溢れた共同体）、レイシズム（人種主義）

・その他、必要に応じて括弧書きで翻訳註として補足説明を入れています。

例：歴史的に過少評価されてきた（翻訳註：マイノリティの状況に置かれてきた）

凡例



 「ダイバーシティの取り組みは、 単に

組織についての知識を生み出すだ

けではありません ……

それは、組織を変革しようとする過

程で、組織そのものについての理解

を深める知見をも生み出すのです」

— SARA AHMED
サラ・アーメッド
フェミニスト学者、
ハラスメント防止活動家



AAM会長のあいさつ
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American Alliance of Museums（略称：AAM／アメリカ博物館連
盟）の2016–2020年戦略計画を策定するにあたり、理事会とリーダー
シップチームは、耳を傾けること、すなわち、ミュージアム職員がミュー
ジアムの存続可能性、有意性、持続可能性にとって最も重要な問題と
考えているものは何かを把握することから始めました。数多くの優先
事項の中で最も上位に挙がったのが、ミュージアムの構造と事業策定
のあらゆる側面におけるDiversity（ダイバーシティ）、Equity（エクイテ
ィ）、Accessibility（アクセシビリティ）、およびInclusion（インクルー
ジョン）の問題でした。略してDEAIと呼ばれるこのテーマは、私たちの
最優先分野となりました。

Johnnetta Betsch Cole（ジョネッタ・ベッチ・コール）博士は、AAMの2015年の年次
総会で行なった歴史的な基調講演の中で、このDEAIへの優先的な取り組みの重要性
を力強く訴えました。博士はミュージアムに対して、「現代の最重要課題のひとつであ
る多様性の問題をめぐる変化を促すだけでなく、生み出すことによって、社会的価値
のある存在になる」ことを求めました。

AAMは、必要な多様性や公正さを常に保ってきたとは言えません。私たちは今、
ミュージアム界、ミュージアム職員、その他のミュージアムに関係するあらゆる組
織とともに、改善の途上にあります。私たちは、本書で提起された質問を自らに投
げかけ、示された提案に対し、組織内やミュージアムで提供されるサービスの中
で従おうと努めています。

コール博士は、私たちの取り組みのビジョンを定めるにあたり、Martin Luther King 
Jr.（マーティン・ルーサー・キング・ジュニア）牧師が言う「beloved community(愛に
溢れた共同体)」に触れ、次のように語りました。「愛に溢れた共同体という概念の根
本を成すものは、経済的および社会的な包摂性です。地球の恵みをすべての人が分
かち合うことができるというこの概念は、social product(社会的生産物)が今日の世
界よりもはるかに平等に共有されている社会を表しています。さらに愛に溢れた共同
体は、すべての人が受け入れられ、誰も差別を受けることのない社会も表しています」

この報告書は、何十年にも及ぶ長い旅路の小さな一歩に過ぎませんが、ミュージアム
界全体で「愛に溢れた共同体」を実現することを目的とした、AAMの新たな優先事
項や事業の枠組みを示すものです。

皆さんとともに

Laura L. Lott
President and CEO
American Alliance of Museums
ローラ・L・ロット
アメリカ博物館連盟
会長 兼 最高経営責任者



はじめに
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ミュージアムのダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリテ
ィ、インクルージョンを高めるための、こうした継続的な取
り組みは目新しいものではありませんが、マーティン・ルー
サー・キング・ジュニア牧師が1963年に「fi erce urgency 
of now（目下のすさまじい緊急性）」と表現したものをま
さに反映しています。この取り組みは、ミュージアムの職
員、館長、理事会とは無関係の、どこか「よその場所」で始
まるのではありません。また、十分なサービスを受けてい
ない人びとへのアウトリーチ活動のみのためにあるのでも
ありません。ミュージアムの構造の内側から、そして私たち
一人ひとりの中から変わることで、包摂性のある取り組み
の効果が初めて表れます。

2017年の春、American Alliance of Museums（略
称：AAM／アメリカ博物館連盟）は戦略計画に従い、ダイ
バーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルージョ
ン（DEAI）ワーキング・グループを招集しました。さまざま
な学問分野、組織の規模や種類、そして視点を代表する20
名のミュージアム職員が、バージニア州アーリントンにある
AAMの事務所で月に一度のほか、ミズーリ州セントルイス
で開催された2017年AAM年次総会でも一度、集まりまし
た。このワーキング・グループは6カ月にわたり、ミュージア
ムが実践するうえで効果的な包摂性のある取り組みの特
徴を検証し、DEAIの推進に向けてミュージアム界がとる
べき手段を考察しました。

AAM会長兼最高経営責任者のローラ・ロットと、生涯に
わたるDEAIの指導者であるジョネッタ・ベッチ・コール
博士とが共同議長を務めるこのワーキング・グループの
任務は以下の通りでした。

■ ミュージアム界で現在行なわれているDEAI活動を確認
する

■  DEAIの推進に関わる主な課題、問題点、機会を理解
する

■  DEAIの課題をうまく克服した他分野の事例から学ぶ
■  DEAIを推進するためにミュージアム職員が踏むための

手順を明らかにする
■  連携事業や、さらなる協働事業につながる機会のための

ガイドラインを示す

私たちはワーキング・グループの活動を通じて、ミュージア
ム界におけるDEAIの意義を再確認しました。私たちは、レ

イシズム（人種主義）、エイブリズム（健常者主義）、セクシ
ズム（性差別主義）、ヘテロセクシズム（異性愛主義）、ゼノ
フォビア（外国人嫌悪）、およびその他のあらゆる形態の不
公平によって、長い間社会の周縁に追いやられてきた人びと
を、ミュージアムの職場やコミュニティに完全に包摂しなけ
ればならないと考えています。本書で共有されている5つの
理解は、あらゆる種類のミュージアムに当てはまります。ダ
イバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルージョ
ンは、多くの職員を抱える大きなミュージアム組織にとって
も、ボランティアによって運営されている小さなミュージア
ムにとっても、同じように重要です。

2016年のAAM年次総会で、ローラ・ロットは次のように聴
衆に問いかけました。「個人として、またミュージアムとして
の私たちの取り組みを、歴史はどのように評価するでしょう
か？私たちは、社会の不平等を是正するために先を見越し
て迅速に行動できる存在となれるでしょうか？」。

この時宜を得た問いかけに、ワーキング・グループは以
下の質問を付け加えました。欠けているのは誰の視点
か？ どうすればDEAIに注力することで抑圧の排除と被
害の軽減へとつなげることができるだろうか？どうすれ
ばミュージアムは、すべての人にとって快適かつ安全な
場所になるように努めながら、財務的な持続性を維持す
ることができるだろうか？

本書を通読し、ご自身のミュージアムで対話を続けられ
る中で、これらの問いかけが皆さんの省察の道しるべと
なれば幸いです。誰も独りでこれらの疑問のすべてに答
えることはできません。ミュージアムの未来は、これらの
問いかけに一丸となって答えようとする私たち全員の意
欲にかかっているのです。

Nicole Ivy, PhD
Director of Inclusion
American Alliance of Museums
ニコール・アイヴィー博士
アメリカ博物館連盟 
インクルージョン担当理事

今日、我が国のミュージアムは、よりインクルーシブになるという義務をこれまで以
上に課せられつつあります。ミュージアムの職員や館長、理事たちは、ミュージアム
界に根付いた歴史的な不平等を振り返っています。昇格・昇給のための研修プログ
ラムやリーダーシップ育成戦略などは、長年存在してきた雇用における障壁を解消
する一助となっています。



本書の使い方

ワーキング・グループの構成メンバー

本書では、ミュージアム職員が自らの仕事の中心にDEAIを組み込むための指針となる、共通の語彙と一
連の基本的原則を紹介しています。本書は終点ではなく、出発点となることを目的として作られています。
本書に掲載したワーキング・グループの研究結果は、効果的なDEAIの取り組みに必要な考察の材料とし
て提示するものです。そしてそれらは、長期的なプロセスのきっかけとして提示されています。

本書で示す5つの理解は、ワーキング・グループが議論した
大局的な考えや、メンバーの経験に基づく具体的な事例か
ら得られた重要な知見を要約しています。本書には2017年
のAAM年次総会とSNS上でワーキング・グループが提起し
た質問に対するレスポンスの一部が記載されていますが、こ
れはフィードバックを浮き彫りにし、行動を促すことを目的と
しています。私たちが議論した問題点の多くが相互に関連し
ているため、各セクションで繰り返し同じ意見が登場するこ
とがあります。また、本書では、ミュージアム職員、管理職、
理事会、およびその他の関係者が同様の取り組みを立ち上

Dr. Johnnetta Betsch Cole
The Andrew W. Mellon Foundation
Cook Ross Inc. 
ジョネッタ・ベッチ・コール博士
アンドリュー・W・メロン財団
クック・ロス社

Laura L. Lott
American Alliance of Museums
ローラ・L・ロット
アメリカ博物館連盟

Dr. Nicole Ivy
American Alliance of Museums
ニコール・アイヴィー博士
アメリカ博物館連盟

Brooke Leonard
American Alliance of Museums
ブルック・レナード
アメリカ博物館連盟

Mike Lesperance
The Design Minds
LGBTQ Alliance
マイク・レスペランス
ザ・デザイン・マインズ
LGBTQアライアンス

Dr. Tonya Matthews 
Michigan Science Center
American Alliance of Museums 
Board Member
トーニャ・マシューズ博士
ミシガン・サイエンス・センター 
アメリカ博物館連盟理事

Laura Huerta Migus
Association of 
Children’s Museums
ラウラ・ウェルタ・ミグアス
チルドレンズ・ミュージアム協会

Machel Monenerkit 
National Museum of the 
American Indian
マシェル・モネネルキット
国立アメリカ・インディアン博物館 

 

Christine Anagnos
Association of Art 
Museum Directors
クリスティーン・アナグノス 
美術館長協会

Dina Bailey 
Mountain Top Vision
American Association for State 
and Local History
ディナ・ベイリー
マウンテン・トップ・ビジョン 
アメリカ州・地方史協会

Brian Carter 
Association of African 
American Museums
ブライアン・カーター
アフリカ系アメリカ人博物館協会

Dr. Robert M. Davis 
Museum Consultant 
American Alliance of Museums 
Board Member
ロバート・M・デイヴィス博士
ミュージアムコンサルタント
アメリカ博物館連盟理事

Eduardo Diaz 
Smithsonian Latino Center 
American Alliance of Museums 
Board Member
エドゥアルド・ディアス
スミソニアン・ラティーノ・センター 
アメリカ博物館連盟理事

Omar Eaton-Martinez 
National Museum of 
American History
オマール・イートン＝マルティネス
国立アメリカ歴史博物館

Monica Montgomery
Museum Hue
モニカ・モンゴメリー
ミュージアム・ヒュー 

Dr. Porchia Moore
Columbia Museum of Art
ポーシャ・ムーア博士
コロンビア美術館

Lisa Sasaki
Smithsonian Asian Pacific 
American Center
リサ・ササキ 
スミソニアン・アジア太平洋系 
アメリカ人センター

Cecile Shellman
Carnegie Museums of  
Pittsburgh
Diversity Committee (DivCom)
セシル・シェルマン
ピッツバーグ・カーネギー博物館
ダイバーシティ委員会

Kathy Dwyer Southern 
The George 
Washington University
キャシー・ドワイヤー・サザーン
ジョージ・ワシントン大学

Chris Taylor 
Minnesota Historical Society
クリス・テイラー
ミネソタ歴史協会

Beth Ziebarth
Smithsonian Institution 
Accessibility Programs
ベス・ジーバース
スミソニアン協会 
アクセシビリティ・プログラム

AAMは、以下のDEAIワーキング・グループ・メンバーの寛大さと知恵に対し、心より感謝します。

共同議長 メンバー

げる際の参考として、ワーキング・グループ活動のプロセス
の概要も紹介しています。

本書は全体として、ミュージアム界におけるDEAI拡大の取り
組みに着手した一部の人びとが直面した課題と、そこで得ら
れた教訓とを考察するものです。ぜひとも、ご自身が共鳴す
る考察を見つけて、それを他の人たちとも共有してください。
また、AAMのウェブサイトに引き続きアクセスし、ブログ記
事やその他の交流機会を通じて議論に参加してください。
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私たちが学んだこと
ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルージョンは、ミュージアムが追い求めるべき不可
欠で持続可能な価値観です。これらの原則は、倫理的で道徳的に勇敢なミュージアムの仕事の基盤とな
るだけでなく、ますます多様化するアメリカ国民に対して、ミュージアム界が意義ある存在であり続ける
ための道筋を示しています。

インクルーシブな姿勢を推進していくには、私たちの中にあ
る無意識の偏見を注意深く、継続的に検証することが求め
られます。これらの偏見は、多くの場合、私たち全員が知ら
ず知らずのうちに持っている好みや傾向のことです。「私た
ちの利用者」や「私たちのスタッフ」といった表現、あるい
は「我 」々「私たち」「彼ら」といった代名詞を使用する際、
そこには私たちの帰属意識に関する考えが表れています。
これ自体は本質的に悪いことではありません。結局のとこ
ろ、地域社会を豊かにし、共にラーニング体験を培うことこ
そが、ミュージアム活動の中核にあります。しかし、こうした
言葉が組織の姿勢にどう影響するのかをきちんと認識しな
ければ、ミュージアムの主要な利用者や中心的な立場にい
ないとされる声を排除することになりかねません。
インクルージョンを実践するには、明白な不平等を継続的
に評価していくことやなくすための努力も必要となります。
アンコンシャスバイアス（翻訳註：無意識の偏見に関する）
研修や多文化対応力向上研修というのは、ミュージアムの構
造変革に役立てられて初めて価値を持つのです。
ワーキング・グループが得た教訓は、ミュージアムで実施さ
れる効果的なDEAIへの取り組みにおいて重要な要素より
5つの理解にまとめられます。本書により、私たちは共通の
意見として、以下のことを主張いたします。

1. すべてのミュージアム職員は、自らのアンコンシャスバイ
アスと向き合うために個人として取り組まなければならない

2. 定義に関する議論が原因で進歩を妨げてはならない
3. インクルージョンはミュージアムの影響力と持続可能性

の要である
4. 長期的かつ真の進展を遂げるためには制度の変革が

不可欠である
5. インクルーシブな姿勢を推進するために、組織のあらゆ 

るレベルにおいて権限を与えられていることも必要不可 
欠である

重要なのは、このリストが完全に網羅されたものではない
ということです。また、私たちの検証結果も、成功を決定
づける指標となるわけではありません。歴史的に過小評
価されてきた（翻訳註：マイノリティの状況に置かれてき
た）職員の定着率、差別に関する報告、インクルージョンに
向けた組織計画、および職員、役職員の正確な人口統計
学データといった指標はすべて、ミュージアムの説明責任

を果たすのに役立ちます。

AAMのこれまでの歩み
アメリカのミュージアム界における現在までの進展は、長
年にわたり、多くの人びとが勤勉に、かつ勇気をもって積
み重ねてきた取り組みの賜物です。AAMが2016–2020年
の戦略計画でDEAIを重点分野として掲げた際の、私たち
の最初の仕事のひとつがAAMの過去の取り組みを確認
し、評価することでした。内部記録の調査で明らかになっ
たのは、1991年に方針声明として報告書『Excellence & 
Equity（卓越性と公平性）』¹をAAM理事会が採択したの
を皮切りに、過去30年以上にわたってDEAIへの取り組みを
継続的に行なってきたということです。以来、AAMは以下の
ことを行なってきました。

	■ いくつかの戦略計画にダイバーシティとインクルージョン 
の考え方を組み込むこと

	■ この分野の行動計画策定を目的とした外部のタスク 
フォース（戦略組織）の招集

	■ 内部にインクルージョン推進担当チームを設置
	■ DEAIへの取り組みに専念する職員の雇用
	■ 関係団体との連携により、全米における多様性に関する 
声明の発表

	■ ミュージアムのエクセレンス・プログラム（翻訳註：卓越した 
ミュージアムとなるための研修）にDEAIの概念を組み込むこと

	■ 数多くの関連する記事、ファクトシート、ツールキット、
およびその他の資料の発表

私たちは先人たちの努力を認め、尊重する一方で、DEAI
をめぐるAAMの歴史を振り返ると、いくつかの疑問が浮か
びます。特に過去の多くの計画において、似たような提言
が繰り返しなされているのを目にするにつけ、最も大きな
疑問は、「なぜもっと大きな変化が起こらなかったのだろ
うか？」というものです。
Smithsonian’s National Museum of African American 
History and Culture（スミソニアン国立アフリカ系アメ
リカ人歴史博物館）の館長、Lonnie G. Bunch III（ロニ
ー・G・バンチ三世）博士は、「Flies in the Buttermilk: 
Museums, Diversity, and the Will to Change（バター
ミルクの中のハエ：ミュージアム、ダイバーシティ、そして変
わろうとする意志）」（Museum News、2000）と題した記

1 この報告書は、「AAM とミュージアム界がミュージアムのオーディエンスの多様性とミュージアムコミュニティ内のリーダーシップを高めるためにとるための具体的な行動」を
挙げています。（翻訳註：2000 年に財団法人日本博物館協会において、『卓抜と均等 : 教育と博物館がもつ公共性の様相 （1992 年米国博物館協会報告書）』という題で日本語訳版
が刊行されている）
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事の中で、この懸念を強く表明しました。彼は、ミュージア
ム分野に20年以上も身を置いている立場から、「いまだに
同じような議論や対話を耳にする」ことに不安を覚えると告
白しています。バンチ博士の言葉が過去20年を振り返った
ものであり、それがさらに20年近く前に書かれたということ
は、現在の私たちにとって大事な事実です。確かに、ある程
度の進歩はありましたが、私たちは今も同じような議論や
対話を続けているのです。
ワーキング・グループの会合で、私たちは内省することに力
を注ぎました。過去の取り組みから学び、ミュージアム界の
進展を阻んできた障壁を認識し、そして具体的な方法でそ
れらの障壁を打ち破ることに努めました。さらに私たちは、
いかなる個人も組織もこの取り組みを単独で実行すること
はできないという点で意見が一致しました。ミュージアム
に関係するあらゆる組織、学術団体や支援団体、ミュージ
アム、個人のいずれにもすべきことがあります。私たちが進
歩を遂げたと言えるようになるのは、私たち全員が各々の
役割を果たしたときです。

ワーキング・グループの活動のプロセス
AAMはこの調査のために、DEAIについて意思表明をし、積
極的に活動をしているミュージアム職員を招集しました。ワ
ーキング・グループは、幅広い経験と専門知識を持つ情熱
的で有能な職員によって構成されました。メンバーには、ミ
ュージアム・エデュケーター、館長、インディペンデント・プ
ロフェッショナル（翻訳註：組織に属していない専門家）、
およびダイバーシティやインクルージョンの推進担当が含ま
れていました。とはいえ、このワーキング・グループは従来の
タスクフォースの在り方とは異なっていました。このメンバ
ーは、DEAIにおける主導者や熱心な実践者として、戦略を
共有し、この取り組みを前進させる実務的な方針を示すため
に集結したのです。ニコール・アイヴィー博士、ブルック・レナ
ード、およびキャシー・ドワイヤー・サザーンが、このプロジェ
クトを支えるAAM職員のチームをまとめました。
ワーキング・グループは6カ月にわたって、なぜDEAIはミュ
ージアムにとって意義のある課題なのか、ミュージアムの公
平性への取り組み方に影響を与えている現在のトレンドは
何か、ミュージアムにおける包摂的な取り組みの実施につい
て責任を負っているのは誰か（端的に言えば「全員」）など、
私たちはDEAIをめぐる重要な問題について話し合いました。
また、いかにしてという点　　 すなわち、DEAIの原則をすべ
ての職能分野に適用する方法を開発することを重要視し、そ
こにも焦点を当てました。ワーキング・グループは正式に解散
しましたが、AAMは引き続き、次のワーキング・グループをど
のような形のものにするべきかを検討しています。
私たちの基本作業の前提のひとつとして、このプロセスは反
復的なものになることが想定されていました。ワーキング・
グループのメンバー全員が、各自の知見を持ち寄り、また優
先的に、この仕事にあたりました。共同議長は当初から、ワ
ーキング・グループ自体が柔軟性と協調性を持つように促し

ていました。この実践の中で学ぶというこのアプローチは、
ことあるごとに、自ら進んで妥協し、訂正し、そしてやり直さ
なければならないことを意味していました。私たちはそのプ
ロセスとお互いとを信頼することを重視し、たとえ気まずい
思いをしても難しい対話に踏み込みましたが、これも包摂性
を持つ取り組みのひとつでした。
ワーキング・グループは初期の段階で、難しい質問を取り
上げることに決めました。というのも、初期の議論を通じ
て気付いたことがありました。それは、アメリカのミュージ
アムやミュージアムに関連する組織にはDEAIに関する数
多くの優れた持続可能で先進的な取り組みがあるにもか
かわらず、私たちが提供するものはどれも、インクルーシブ
なミュージアムに向けて実践するための核心的な課題に
対して本質的なものが見えてこない、ということです。そこ
で、私たちが抱えている課題と成功へのビジョンを評価す
ることにしました。私たちは自己調査を行ない、SNS上で
「#museuminclusion」というハッシュタグを用いて、また
セントルイスで開催された2017年AAM年次総会の感想掲
示板で、ミュージアム職員に同じ質問を投げかけました。そ
の質問とは、以下の内容です。

	■  ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルー
ジョンに関する自館で行なっている取り組みの中で、あな
たが最も誇りに思うものは何ですか？

	■  この取り組みを阻んでいる最大の障害は何ですか？
	■  どのようなリソースが必要ですか？
	■  この分野における成功とはどのようなものですか？

ミュージアム職員は熱心に回答を寄せ、Twitterのインプレ
ッション数は485,000件を超えました。回答者が最も誇り
に感じていたのは、自館のアクセシビリティの進展具合、イ
ンクルージョンをめぐる対話のオープンさ、DEAIの価値観
についての意識向上の取り組みでした。最大の障害となっ
ているのは、職員の能力や時間などを圧倒的に上回って「資 
金」という回答であり、また、非常に多くの回答者が必要な
ものとして、これを挙げていました。また、専門能力開発の
リソース、研修、先行事例、テンプレート、ケーススタディ
など、より実践的なツールを求める声もありました。ミュー
ジアム界全体における職員の生活賃金の向上、利用者の
さらなる多様化、コミュニティのつながりの強化、「相談型
ではなく協働型」のエンゲージメントの実現が成功のビジ
ョンとして挙がりました。
ワーキング・グループは、資金と時間が包摂性を妨げる巨大な
障壁だという点で意見が一致しました。私たちはこれらの課題
を踏まえて、あらゆる規模、種類、予算を持つミュージアムに
対して応用できる、鍵となる5つの理解を具体化させました。

F
A

C
IN

G
 C

H
A

N
G

E
: I

n
si

g
h

ts
 f

ro
m

 A
A

M
’s

 D
iv

er
si

ty
, E

q
u

it
y,

 A
cc

es
si

b
ili

ty
, a

n
d

 In
cl

u
si

o
n

 W
o

rk
in

g
 G

ro
u

p

5



6

５つの理解



すべてのミュージアム職員は、自らのアンコンシャスバイア
スと向き合うために個人として取り組まなければならない

私たちは皆、DEAIと無縁ではありません。私たちには、ミ
ュージアムを愛し支援する者として、共通の人間性、すな
わち、私たちが互いに異なっていたり同じだったりすると
いうすべての在り方を重んじることを求められています。こ
うした人間の可能性の広大さこそが、私たちが「多様性」
という言葉を使う時に意味しているものです。私たちは組
織に属することで自らの利害を体系化することができます
が、組織としての利用者に対する関わりは私たち個人の行
動によって実証されます。

アンコンシャスバイアスを認識することは、意味のある第一
歩です。アンコンシャスバイアスとは、さまざまな社会的集
団について私たちが自動的に持つ、あまり言葉にされること
のない観念です。こうした隠れた思い込み（暗黙の、または
意図しないバイアスとも呼ばれるもの）は、私たちが他者の
能力を判断するときに影響を及ぼします。これらの偏見は、
他者と交流する際の、私たちの予想を形づくり、先入観に基
づく行動の根幹をなすものです。

私たちの誰もがアンコンシャスバイアスを持っています。人
を評価したいという衝動は、人間が生まれ持った反応です。
社会科学者や行動科学者は、「敵と味方を区別する能力が
初期の人類の生存を可能にした」と指摘しています²。DEAI
において経験豊富な専門家であっても、常に自分が持つバ
イアスを確認しなければなりません。

アンコンシャスバイアスがミュージアムにとって重要である
理由は、ミュージアムのリーダーシップをとるのは誰である
べきか、また利用者にどのようにアプローチするかにについ
て考える際、私たちの判断に影響を及ぼすからです。それ
は、私たちがどのようにして給与を決め、職務内容を作り、
職員を昇進させ、屋内・屋外空間を設計するかといったこ
とに影響を与えます。自らのバイアスに気づけるようになる
と、意図的な再考が可能になります。たとえ最初の反応が
偏見に基づくものだったとしても、必ずしも次の思考や行動

がそうなるとは限らないのです。この内面的で個人的な取
り組みは「作業」です。つまり、それには学習、スキル構築、
練習を必要とします。ワーキング・グループのメンバー、クリ
ス・テイラーが指摘したように、「インクルージョンの実現に
は、ミュージアム職員が研修プログラムで全く教わることの
ない知識、スキル、能力が求められます……この作業がミュ
ージアム界において自動的に浸透していくことを期待できま
せん」³。ミュージアム職員が自らのバイアスに気づけば、私
たちは共感と行動指向の戦略によってそれを管理するよう努
めることができます。こうしたスキルを身につけるための手段
としては、以下が推奨されます。

	■ アンコンシャスバイアス研修
	■ 潜在的バイアス連想テスト
	■ 異文化間能力評価
	■ 多文化対応力向上研修
	■ 自己認識作業（例：パーソナリティやリーダーシップ・ 
スタイルに関する調査）

これらのスキルは、個人レベルでも組織レベルでも構築で
き、その手順は同じです。自己への取り組みが組織的な取り
組みの基盤の強化につながります。

2 出典：www.tolerance.org/professional-development/test-yourself-for-hidden-bias
3 出典：http://futureofmuseums.blogspot.com/2016/02/do-ing-diversity-in-museums.html

「あなたの所属するミュージアムが大きくても小さくても、歴史が長くても浅くても、有
名であってもこれから名を馳せようとしていても、ミュージアムにおける多様性を高めて
維持する必要性は……かつてないほどに高まっています。この絶えず変わり続ける世界で
存在意義を持ち続け、芸術面でも財務面でも存続可能であり続けるためには、すべての
ミュージアムは大胆に、むしろ厚かましいくらいに、ミュージアムで何が起こっているの
か、ミュージアムが誰のものなのか、科学、歴史、文化、芸術の力を通じて重要なストー
リーを語るという特権を持つ、私たちミュージアム職員が何者なのかということを、全力
をかけて考え直さなければなりません。」　

— ジョネッタ・ベッチ・コール博士

実践に向けて
あなた個人やチームの取り組みを推進してくれる
実務家を見つけるのもひとつです。また、自らの
アンコンシャスバイアスの気づきに役立てるため
に、オンライン上にある無料のHarvard Implicit 
Association Test（ハーバード大学の潜在連合テ
スト）を受けることもできます。その後、自主的なデ
ィスカッションを行ない、経験したことについて話
し合ったり、安全で敬意のある対話の場において、
結果を共有し合ったりしても良いでしょう。

F
A

C
IN

G
 C

H
A

N
G

E
: I

n
si

g
h

ts
 f

ro
m

 A
A

M
’s

 D
iv

er
si

ty
, E

q
u

it
y,

 A
cc

es
si

b
ili

ty
, a

n
d

 In
cl

u
si

o
n

 W
o

rk
in

g
 G

ro
u

p

7

理解

1



定義に関する議論が進歩の妨げとなってはならない
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さまざまな分野にダイバーシティやインクルージョンの取り
組みが広がるにつれて、ほぼ間違いなく、関わり方を巡る
論争が生じます。明確な定義を定めることによって、共通
認識を持ち、前進することが可能になります。ダイバーシテ
ィ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルージョンについて
はさまざまな定義がありますが、ワーキング・グループでは
以下のような定義が最も良くとらえていると合意しました。

ダイバーシティ とは、個人や集団のレベルで人びとが
互いに異なっていたり同じだったりするというすべての在
り方です。たとえ同じように見える人びとがいても、みんな
違うのです。組織の多様性を実現するには、組織の構成を
検証し問い直すことで、多角的な視点を確保し、かつ反映
することが求められます。

なぜこの定義なのか？

私たちがダイバーシティをこのように定義する目的は、組
織に対し、常に問い直す機会をもたせるためです。問い直
すのは、研修プログラム、雇用、ガバナンス、財務などの
場面において、公平な意思決定ができるよう、多様な人の
声を確保し、反映できる状態かどうか、という点です。どの
個人であっても多様なアイデンティティや経験を持ってい
ます。実践する際には、組織によって多様であるという状
態や考え方が異なります。

エクイティ とは、コミュニティのすべての構成員に対する
公平で公正な扱いです。エクイティを実現するには、何にお
いても優先すべき事項、リソース、尊重、礼儀に対して真摯
に取り組み、具体的な目標の達成に向けて継続的に行動を
し、進捗状況を評価することが必要となります⁴。

なぜこの定義なのか？

エクイティは、この取り組みの最終目標です。エクイティの実
現には、採用、雇用、報酬、昇進、リテンション（人材の確
保）といった問題以外についても周到な注意を払うことが求
められます。エクイティは、ガバナンス、代表性（翻訳註：地
域性や民族性など）などを含め、権力行使の指標において、
包含されています。それらすべてを合わせたものが、過去の排
除を認識し、真の包摂性を達成するための一歩となります。

エクイティは自然な状態ではありません。私たちは、こ
の目標を達成するために時間やリソース、真摯に向き合
う労力を意図的に投じなければなりません。さらに、
ミュージアム界において信頼と理解のある関係性を構

築しなければなりません。

アクセシビリティ とは、あらゆる能力や経験を持つす
べての人に公平なアクセスを提供することです。アクセシ
ビリティは、より広義のコンプライアンスを包含し、組織
がいかにして各個人の持つ特性に応じた空間を作るか
ということを意味します。

なぜこの定義なのか？

アクセシビリティの定義は、公共施設や雇用機会といった範
疇を超えて広がりつつあります。それは単なる物理的な環境
を表す言葉ではなく、すべての人が満足してアクセスでき、
意思が反映されていることを表しているのです。

私たちはアクセシビリティという定義に、上記の考え方を
組み込まなければなりません。アクセシビリティに関する
私たちの理解はAmericans with Disabilities Act（略
称：ADA／障害のあるアメリカ人法）の法的定義と規定を
含みますが、私たちはインクルーシブなデザインを目指して
懸命に努力しています⁵。私たちは法令遵守の枠組みを超え
たいと考えているのです。

インクルージョン とは、多様な個人が意思決定プロセ
スを含む組織活動のあらゆる側面において十分に参加でき
るよう確保するための、意図的かつ継続的な姿勢を指しま
す。また、多様な参画者が組織および／またはコミュニティ
の一員として尊重され、評価されることも意味します。真に
「包摂的」な集団は必然的に「多様」ですが、「多様」な集
団が必ずしも「包摂的」であるとは限りません⁶。

なぜこの定義なのか？

私たちは、形だけの参加や権限にとどまらない、多様な参
画者が組織および／またはコミュニティの尊重される一員と
して本当の意味で融合され評価されるミュージアムを求めて
います。包摂性の評価や成否を判断するには、権利を奪わ
れた人の視点が含まれていなければなりません。

実践に向けて
助成金の申請、評価作業、自身のインクルージョン計
画の策定においてこれらの定義を引用しましょう。こ
れらの定義をどのように使用したか、またはどのように
改訂したかを、SNSやAlliance Labsのウェブサイトで
AAMにぜひシェアしてください。

4 出典：http://institutionaldiversityblog.com
5 私たちの定義は、デザインの過程で見過ごされがちな障壁に対処することを目的としたインクルーシブ・デザインの原則に基づいています。
6 出典：www.d5coalition.org



インクルージョンはミュージアムの影響力と
持続可能性の要である
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理解

3

ミュージアムの存続可能性と財務的な持続可能性は、私
たちが意義のある魅力的でインクルーシブな存在になれる
かどうかに大きく掛かっています。ミュージアムが活動を続
けていくためには、変化を管理する効果的な実践を培って
いく必要があります。ワーキング・グループ全員が以下の点
で合意しました。それは、ミュージアムにおける公平性を
実現する取り組みを正当化するために組織の持続可能性と
いう文脈で DEAI について議論するのではない、という点
です。そもそも公平性というのは正しい行ないです。ですが、
私たちの目的は、むしろ社会的・道徳的な義務に加えて、
DEAI がもたらす財政的影響を主張しようとする人びとのた
めに議論をすることにありました。

ミュージアムは、展示やプログラムを通じて、省察、コミュニ
ティ形成、インスピレーションの場をもたらします。ミュージ
アムは、利用者の学びと成長に役立つリソースを提供しま
す。さらにミュージアムは、地方や国の経済を支えています。
その額は、AAMとOxford Economics（オックスフォード・
エコノミクス）の最新の調査によると、2016 年のアメリカの
GDP の 500 億ドルにも相当します ⁷。しかし、このような幅
広い影響力にもかかわらず、ミュージアムの職員と利用者は
常に不平等に悩まされています。アメリカの全人口の 23%
が白人以外の人びとである ⁸ にもかかわらず、ミュージアム
の利用者に占めるその割合はわずか 9% です⁹。また、アメ
リカの美術館の管理職や幹部職のうちアフリカ系アメリカ
人が占める割合はわずか 4%、ラテンアメリカ系の人が占め
る割合はわずか3% です¹⁰。AAM が非営利のリーダーシッ
プ支援団体である BoardSource( ボードソース )と共同で
発表した報告書『2017 Museum Board Leadership（2017
年ミュージアム理事会リーダーシップ）』によると、全国の
ミュージアムの理事会メンバーの46% が白人だということ
がわかりました。これらの統計を全国的な傾向と比較して
みましょう。人口統計データは、アメリカでは障害、年齢、ジェ
ンダー・アイデンティティ、性的指向、人種、民族の幅がま
すます広がりつつあることを示しています。ミュージアムが
今後も国民からの信頼と経済的支援を受け続けることを望
むならば、自らが仕えるコミュニティの多様性を反映する必
要があります。

インクルージョンの価値を強調する研究は数多くありま
す。業界を問わず、多様性に富むチームは同質的なチーム
よりも収益性が高いことが示されています。Stony Brook 
University Technology and Society（ストーニーブルッ
ク大学技術社会学科 ) の Todd L. Pittinsky（トッド・L・
ピティンスキー）教授は『Harvard Business Review（ハー

バード・ビジネス・レビュー）』への寄稿の中で、お互いの
違いが単に許されているだけでなく受け入れられている組
織においては、「オープンなコミュニケーション、一体感、
ジェンダーや民族を超えたメンタリング（社内教育）、およ
び『bringing one’s whole self to work.（あるがままの自
分を生かして働くこと）』」がより可能になりやすいと述べて
います。教授は、組織文化が「持続的なイノベーションに
おいて重要な役割を果たす」¹¹と主張しました。

ワーキング・グループの共同議長であるジョネッタ・ベッチ・
コール博士は、2015 年の AAM 年次総会における基調講
演で、ダイバーシティとインクルージョンの経営上の利点に
ついて説得力のある説明をしました。「The Social Value 
of Museums: Inspiring Change（ミュージアムの社会的
価値：変化を促す）」と題した講演の中でコール博士は、「企
業がこのグローバル経済において効果的に競争するために
は、さまざまな革新的なアイデアをもたらすべく多様なバッ
クグラウンドを持つ社員が社内にいなければならない」と
主張しました。博士はアメリカの国勢調査データと人口統
計動向を引用し、「今後 30 年間でアメリカは、白人がもは
や多数派ではないマジョリティ・マイノリティ国家（翻訳註：
従来の多数派が数的に少数派になる状況を指す）となる」
と強調しました。さらにコール博士は、資金提供者は歴史
的に過小評価されてきた人びとにポジティブな影響をもた
らす活動を優先していくことで、未来の慈善活動は人種と
民族の多様性の拡大による影響が反映されることになると
訴えました¹²。ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、
インクルージョンは、急速に変化する今日の社会的、人口
動態的展望において、道徳面でも財政面でも理にかなった
取り組みなのです。

7    「Museums as Economic Engines: A National Study（経済の原動力としてのミュージアム：全国的調査）」、AAM からの委託によりOxford Economics（オックスフォード・エコノミクス）が実施、2017年
8   U.S. Census Bureau（アメリカ合衆国国勢調査局）「QuickFacts」、ワシントン D.C.：アメリカ合衆国国勢調査局
9   「Demographic Transformation and the Future of Museums（人口動態の変容とミュージアムの未来）」、The AAM Press（アメリカ博物館連盟）出版、2010年
10 「The Andrew W. Mellon Foundation: Art Museum Staff Demographic Survey（アンドリュー・W・メロン財団：美術館職員の人口動態調査）」、2015年
11 「Harvard Business Review（ハーバード・ビジネス・レビュー）」、2016年
12 ジョネッタ・ベッチ・コール博士の基調講演、2015年AAM年次総会

実践に向けて
民間部門の包摂性とサステナビリティに関する研究
は数多くありますが、ミュージアム分野の DEAI に
関する正確なベンチマーキング情報や研究に対して
は、いまだ大きなニーズがあります。所属するミュー
ジアムでの成功例を紹介し、この取り組みによって
すべての人が豊かになるということを実証すること
により、この未来像を描くことにつながります。



長期的かつ真の進展を遂げるためには
制度の変革が不可欠である
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ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、インクルージ
ョンは、権力と特権に関する広範な議論の一部です。ミュー
ジアムは、多様性を促すことができるだけでなく、多様性の
妨げとなるものを除くこともできます。このように、ミュージ
アムが積極的かつ意図的にできるか、あるいは何を避ける
べきかに焦点を当てることが、構造変革の核心にあります。
インクルージョンというのは、傾聴の姿勢を組織に求めま
す。その際、事業への投資と同じくらい情熱を持って公平性
に投資する意欲が求められます。個人の取り組みはこのプ
ロセスにおいて重要な要素ですが、ミュージアムの公平性
は最終的には構造的な変革を通じて持続されます。中核事
業においてインクルージョンを優先的に取り組むことによっ
て、ミュージアムは、表面的な進歩だけや一時的なものでは
なく、自らを機能させることができるシステムに根付くように
進展させることができます。
構造変革を生み出す最も効果的なツールは、それぞれのミ
ュージアムの規模、予算、使命、コレクションによって異な
ります。しかし、職場内での権力や不公平さなどの課題に
対処することは極めて重要です。多様性のある理事会と職員
を配することは、より高いアクセシビリティ、インクルージョ
ン、エクイティを実現するために論理的な成果となります。
ミュージアムの理事会、館長、職員は、すべての職能部門や
業務分野で以下のような問いかけをするべきです。

	■  ミュージアムに全組織的なダイバーシティ計画はあるか？
	■  コレクション、展示、研究は周縁化されたコミュニティを
どのように反映しているか？

	■  ミュージアムはどのような機関と提携しているか？
	■  ミュージアムは歴史的に過小評価されてきたアイデンティ
ティを持つ集団に属する納入業者と提携しているか？

	■  エクイティに対し賛同的ではない人びとに対して、どのよ
うな働きかけを行なっているか？

雇用経路を広げることで、ミュージアムの職場における構
造変革を生み出します。もしも無給のインターンシップを受
けることがミュージアムでの就職に必要な経験と人脈を得
るための前提条件になっているのだとしたら、無給で働く
余裕のある人びとが候補者の中で優位に立つことになりま
す。有給のインターンシップおよび住居・生活手当を含む経
済的支援を提供することにより、十分な資金力のない人びと
にも雇用パイプラインに参入する機会が同等に与えられるこ
とになります。同様に、例えば、歴史的黒人大学（HBCUs）
や主に白人が通う教育機関（PWIs）内で歴史的に過小評
価されてきた学生団体などを対象に的を絞った募集を行な
うことで、それまでミュージアムを就職先として検討してい

実現に向けて
上記の質問について、職員と理事会の研修会やチー
ムミーティングで話し合うと良いでしょう。まだ実
施していないのなら、理事会、職員、利用者の人口
統計データを収集し、所属するミュージアムにおけ
るインクルージョンの基準を設定し、時間の経過と
ともに変化を測定するのも一案です。

13 出典：https://www.aam-us.org/wp-content/uploads/2017/11/lgbtq_welcome_guide.pdf

AAM LGBTQ Welcoming Guidelines for 
Museums（AAM ミュージアムのためのLGBTQウ
ェルカムガイドライン）では、ミュージアム事業のあ
らゆる側面において、LGBTQ（レズビアン、ゲイ、バ
イセクシュアル、トランスジェンダー、およびクィア）
コミュニティに対し公平性をもってインクルージョン
を推進することで、ミュージアムが体系的な変化を
もたらす方法を例示しています。AAM Standards 
of Excellence（AAM 卓越性に関する基準）が基と
なっている本ガイドラインには、LGBTQの包摂性を
構造的に支援するためにミュージアムが取り組むべ
き戦略の概要が示されています。本ガイドラインは、
「LGBTQの人びとやその家族に仕え、LGBTQの職
員や請負業者を雇用している組織に変化をもたら
すリソース」となります¹³。本ガイドラインにあるチ
ェックリストと評価ツールには、LGBTQの職員、理
事会メンバー、ボランティア、および利用者に対す
る説明責任をミュージアムに負わせるための実践
的な計画が詳しく示されています。

なかった人びとの中で、進路の選択肢としてミュージアムを
認識するようになります。
ミュージアムの管理職、職員、理事会、コミュニティがイン
クルージョンの推進について互いに責任を負わせる、透
明性のある枠組みがなければ、構造変革は起こりえませ
ん。資金力のあるミュージアムは、DEAIの取り組みを推進
する指導的なポジションに、しかるべき人を採用すること
ができます。ミュージアムに関連する組織団体の内部にイ
ンクルージョン推進チームや委員会を設置することも、透
明性の維持に役立ちます。



インクルーシブな姿勢を推進するために、
組織のあらゆるレベルにおいて
権限を与えられていることも必要不可欠である

理解

5

F
A

C
IN

G
 C

H
A

N
G

E
: I

n
si

g
h

ts
 f

ro
m

 A
A

M
’s

 D
iv

er
si

ty
, E

q
u

it
y,

 A
cc

es
si

b
ili

ty
, a

n
d

 In
cl

u
si

o
n

 W
o

rk
in

g
 G

ro
u

p

11

多国籍マネジメント企業のデロイト支社は、2014年のリーダ
ーシップ動向評価レポートにて、組織のあらゆるレベルにお
いてリーダーを育成することの重要性を主張しました。著者
は次のように述べています。

「今日の市場環境では、スピード、柔軟性、そして先
の見えない状況において先導する能力が重視されま
す。それと同時に、組織の階層のフラット化により、あ
らゆるレベルでリーダーシップスキルの需要が爆発
的に高まっています」14

ミュージアムも、このリーダーシップの需要拡大と無縁で
はありません。ミュージアムがインクルーシブを実行するこ
とを優先的に推進するために職員や管理職、理事に権限
を与えれば、組織全体からコミュニティにまで広がるよう
なインクルージョンの文化が生まれます。インクルージョン
がミュージアムの文化の一部となるためには、有償職員、ボ
ランティア、そして管理職がインクルージョンを推進するた
めの真のリーダーシップスキルを身につけることが不可欠
です。この目標達成に向けて、ミュージアムは以下の内容
を行なうことができます。

	■ 成功事例を紹介し、インクルージョンに積極的に取り組
んだチームメンバーを表彰する

	■ 新入職員に研修を行なう
	■ 従業員リソースグループ(翻訳註：同じ特性や価値観を 
持つ従業員が主体的に活動するグループのこと)を設置 
する

	■ 障壁に対処するための職員とコミュニティの協調体制を 
構築する

インクルージョンを推進するためのリーダーシップとは、た
だ役職を作り、すべての仕事をその人ひとりに任せることで
はありません。また、すでに取り組んでいる専門家たちが
孤立して仕事を続けることを許容することでもありません。
周縁化され歴史的に過小評価されてきた集団に属する人
に、包摂的な在り方を同僚に教えるという感情的な労力を
かけることでもありません。単にダイバーシティを実現する
ことでもありません。インクルージョンに関する取り組みの
責任を若年層や季節労働者、あるいは契約労働者に負わ
せることでもありません。

インクルージョンを推進するためのリーダーシップとは、常
識に異議を唱える意見に対し、敬意をもって耳を傾けるこ
とです。より経験の浅い職員、より給料の低い職員、または
臨時雇いの職員の知恵を信頼することを意味します。それ
は、単にADA（障害のあるアメリカ人法）を遵守するだけで
なく、インクルーシブ・デザインを基準として設定すること
です。理事会から館長、そして職員に至るまで、ミュージア
ムの運営に携わるすべての人びとの仕事としてインクルージ
ョンを位置づけることを意味します。

実践に向けて
ミュージアムの理事会と管理職は、戦略計画の策定
プロセスにおいて、または個別のインクルージョン計
画を通じて、インクルージョンに優先的に取り組む
ことができます。ミュージアム職員は部門をまたい
で、DEAIに関する新たな実践や最もよく知られた行
動を同僚と共有するのも良いでしょう。

14 「Global Human Capital Trends 2014: Engaging the 21st Century Workplace（グローバル・ヒューマン・キャピタル・トレンド 2014：次世代の人材をいかに惹きつけるか）」、
Deloitte Consulting LLP および Bersin by Deloitte、2014 年



ミュージアムは社会において、他にはない特有の機関であり、信任を得ている存在です。ミュージア
ムは、生態学的、芸術的、人間的な多様性が持つ力を明らかにします。政治的、社会的状況が急速
に変化するこの時代において、ミュージアムは、美と正義が脆弱さとレジリエンスの両方を合わせ
持つということを私たちに思い出させてくれます。ミュージアム界において、また社会全体において
公平性を求める闘いは、ワーキング・グループが召集される何十年も前から始まっており、さらに今
後何十年もかけて注視していかなければなりません。

やらなければならないことはたくさんあり、その成否は必ずしも昔ながらの指標では測れません。
職員の数を数えたり、人間の違いについて目に見えるチェックリストをたどったりといったことだけ
では不十分です。ダイバーシティ、エクイティ、アクセシビリティ、そしてインクルージョンを拡大す
るためには、誰の声が代表されていて、誰の声が沈黙させられているかを、常に見極めなければな
りません。本報告書の冒頭で強調したように、インクルージョンは過程です。しかし、ここで共有し
た5つの理解が、私たちが進むべき道を指し示してくれるでしょう。

結論
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 「直面している物事のすべてを変え

られるわけではない。しかし、向き

合わなければ何も変えることはで

きない」

— JAMES BALDWIN
ジェイムズ・ボールドウィン
作家、社会評論家
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