
Travailler  
étroitement  
avec les artistes,  
les compagnies  
et les diffuseurs  
afin de propulser  
la danse et de soutenir  
sa vivacité auprès  
d’un public grandissant.
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Introduction
Sensible aux enjeux de racisme systémique, 
à l’appropriation culturelle et aux formes 
d’exclusions dans le milieu de la danse,  
La danse sur les routes du Québec (La DSR) 
s’est engagée dans une démarche durable 
pour valoriser la diffusion des langages 
chorégraphiques de création, de recherche  
et de répertoire d’artistes qui s’auto-identifient 
comme membres d’une nation autochtone  
ou issus de la diversité.

Ce Cahier des routes constitue une introduction 
générale aux enjeux de la diffusion en danse 
pour les artistes dits de la diversité.  
La publication de ce document est une étape 
qui s’inscrit dans le cadre d’un plan d’action  
à long terme. Son contenu a été produit  
par La DSR à la suite d’une formation  
de Michael Toppings pour les diffuseurs  
et agents de développement en danse intitulée 
« Le langage de la diversité ». La réalisation  
de cet outil pédagogique est rendue possible 
grâce au soutien financier du Fonds  
de développement et de reconnaissance 
des compétences de la main-d’œuvre.

Dans ce Cahier des routes
Pour une culture de la diversité – La parole de l’artiste............................................................ p. 04

Lexique – La parole du diffuseur................................................................................................ p. 08

Une boîte à outils : La mise en œuvre d’un plan sur la diversité, par CPAMO........................... p. 12
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Angie Cheng
Diplômée du Département de 
danse de l’Université Concordia, 
Angie Cheng a grandi à Ottawa 
où elle a étudié la danse au 
Canterbury Arts High School.  
Les processus de création 
collaboratifs sont à la base de  
ses recherches sur la performance. 
Elle étudie l’espace liminaire  
entre le processus créatif et 
l’événement de performance,  
et entre le spectateur  
et l’interprète. Les interprétations 
personnelles et particulières 
qui découlent de ses enquêtes 
façonnent ses questions et  
ses engagements actuels,  
tant dans son propre travail  
que dans celui d’autres artistes. 

Marc Pronovost
Marc Pronovost fait partie  
des rares spécialistes qui abordent 
les questions de médiation 
culturelle et d’engagement  
des publics. Artiste et chercheur 
en performance et en arts  
de la scène, il collabore avec 
plusieurs organisations nationales 
et internationales afin de mettre 
sur pied des structures  
visant à développer  
la citoyenneté culturelle.  
Fellow  du Global Salzburg 
Seminar en Autriche, il est 
détenteur d’une maîtrise  
en études du développement  
de l’IHEID, en Suisse. En tant 
qu’artiste, il explore la relation 
avec le public, son engagement 
dans la construction narrative  
et son déploiement dans  
l’espace public.

Michael Toppings
Michael Toppings est directeur 
général et artistique au MAI 
(Montréal, arts interculturels) 
depuis 2009. Artiste 
interdisciplinaire, il est né  
et a grandi au Québec, bien  
qu’il ait vécu près de la moitié 
de sa vie à l’extérieur. Il travaille 
depuis près de 25 ans en arts 
visuels et en performance,  
que ce soit au Québec,  
en Saskatchewan, en Alberta  
ou en Colombie-Britannique  
dans des organisations telles que 
New Dance Horizons à Regina, 
Dancing on the Edge à Vancouver, 
le Banff Centre, PPS Danse  
et Sinha Danse.

Présentation des collaborateurs
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Pour une culture de la diversité – La parole de l’artiste

« Pour mieux comprendre des termes 
comme «  inclusion  » et «  diver-
sité  », nous devons savoir qu’ils 
sont utilisés afin de distinguer ce 
que nous considérons comme étant 

la norme, soit l’hétérosexuel blanc cisgenre, 
des « autres ».

Lorsque nous plongeons dans le sujet de la 
diversité, je souhaite qu’émerge en nous un 
désir sincère d’élargir notre champ de vision, 
de chercher les angles morts et d’entamer 
des changements.

Le changement souhaitable, 
pour atteindre une culture de 
la diversité, relève d’un pro-
cessus de transformation. 
Pour nourrir ce processus, 
il est nécessaire de déve-
lopper la capacité à poser 
des questions et l’ouverture 
à s’en faire poser, et ce, de 
manière continue. Alors que 
notre société est en perpé-
tuelle évolution, de nouvelles 
informations sont constam-
ment disponibles et de nou-
veaux angles morts sont 
découverts. Il n’existe pas de 
liste universelle, mais plutôt 
un ensemble de compétences 
à développer et à intégrer en 
tant qu’individu ou en tant 
qu’institution.

C’est à titre de membre 
active de la communauté de 
la danse, d’artiste de couleur et de membre 
du Comité inclusion et vivre ensemble – un 
comité de consultation pour le Regroupement 

québécois de la danse (RQD) et la commu-
nauté de la danse, ici, à Montréal – que j’offre 
mes réflexions, mes opinions et mes aspira-
tions. Ils s’appuient sur mon expérience de 
l’appropriation culturelle et du racisme sys-
témique ainsi que sur ma recherche active 
pour transformer la dynamique, l’accessibi-
lité et la représentation dans notre commu-
nauté artistique et dans la société dans son 
ensemble.

À l’automne 2017, un incident d’appropria-
tion culturelle s’est produit dans la commu-
nauté de la danse à Montréal, incident qui 

m’a fait réagir, d’abord dans la 
sphère privée, puis de manière 
publique. J’étais triste et déçue 
de la façon dont tout l’événe-
ment s’est produit et dont il 
s’est ensuite déroulé, avant 
que nous en débattions finale-
ment. Les effets de cet incident 
m’ont amenée à réaliser à quel 
point nous sommes mal outil-
lés, dans la communauté de la 
danse et dans le secteur des 
arts, à reconnaître, à affronter 
et à gérer les problèmes sys-
témiques et les dynamiques de 
pouvoir qui y existent.

L’événement a eu lieu en sep-
tembre 2017, mais les enjeux 
avaient été signalés un mois 
avant la performance. La ques-
tion de l’appropriation culturelle 
avait été soulevée par plusieurs 
personnes auprès des artistes, 

sur Facebook et en personne. Les avertisse-
ments n’ont pas été entendus et la présenta-
tion du spectacle a eu lieu. 

Lorsque nous 
plongeons 
dans le sujet 
de la diversité, 
je souhaite 
qu’émerge en 
nous un désir 
sincère d’élargir 
notre champ 
de vision, de 
chercher les 
angles morts et 
d’entamer des 
changements.
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Par la suite, j’ai écrit une lettre personnelle 
aux artistes. Après la réponse publique des 
producteurs et à la suite d’une réflexion, j’ai 
senti qu’il était nécessaire de rendre ma lettre 
publique. J’espérais que cette transparence 
aiderait les gens à s’exprimer et déclenche-
rait une conversation nécessaire au sein de 
la communauté et un dialogue avec les per-
sonnes impliquées.

Je n’ai jamais remis en question l’intégrité 
des artistes ni le fait qu’ils soient de bonnes 
personnes ou non, ni présumé qu’ils avaient 
intentionnellement blessé quelqu’un. Ils ont 
fait de mauvais choix en ignorant les multi-
ples avertissements et occasions de dialogue. 
Lorsque nous commettons des erreurs, nous 
devons être prêts à les reconnaître, à écouter 
les autres parties et à accepter notre res-
ponsabilité. 

Ce dont j’ai été témoin n’était certainement 
pas de l’appropriation cultu-
relle: c’était même pire. 
Imiter une autre culture et 
son peuple pour en rire est 
sans aucun doute raciste. Le 
racisme peut exister même 
lorsqu’on est bien inten-
tionné.

Ces problèmes nous appar-
tiennent à tous; ils n’appartiennent pas qu’à 
la culture ou à la personne pour qui l’incident 
a une conséquence. Afin de nous efforcer 
d’être meilleurs, d’apprendre, de comprendre 
et de respecter nos différences, nous devons 
nous défendre les uns les autres, puisque ces 
gestes nous affectent tous. 

Il est essentiel de reconnaître que des pro-
blématiques telles que le racisme systémique 
existent et qu’elles sont présentes dans la 
communauté artistique et dans ses struc-

tures. Nous sommes si prompts à le nier et à 
le repousser de peur que cela ne se traduise 
par la perception que nous sommes racistes. 

Quand nous parlons de racisme systémique, 
en fait, nous devons examiner comment le 
racisme se tisse à même le fonctionnement de 
notre société. Les dynamiques de pouvoir et 
les croyances systémiques sont bien ancrées 
et agissent en arrière-plan, sans même que 
nous le discernions. C’est ainsi que cela a été 
construit. Nous avons besoin de questionner 
et de comprendre les hiérarchies tandis que 
les croyances persistent depuis longtemps. 
D’où viennent ces constructions et quelles 
histoires dissimulent-elles?

Ces systèmes de croyances ont été construits 
et mis en place au fil du temps, portant en 
eux des valeurs qui étaient acceptables 
à une époque révolue. Elles nous ont été 
transmises, mais notre savoir et nos sys-

tèmes de valeurs ont évolué. 
Ces systèmes doivent être 
déconstruits pour s’adapter 
aux changements. Auparavant, 
je croyais que la communauté 
de la danse était progressiste, 
mais nous avons tous été mis à 
l’épreuve à travers cet événe-
ment. Désormais, je suis plus 
consciente et je me sens inca-

pable d’ignorer les problèmes systémiques 
auxquels nous sommes soumis.

Même si nos croyances sont progressistes et 
inclusives, malgré le fait que nous nous per-
cevions peut-être comme un groupe margi-
nalisé, cela n’exclut pas la possibilité que des 
angles morts demeurent, ni que nous parti-
cipions au racisme systémique, au sexisme, 
à l’élitisme et à d’autres actes d’exclusion, 
d’altérisation et de formes d’oppression.

Le racisme peut 
exister même 
lorsqu’on est 
bien intentionné.
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Beaucoup ont continué à me questionner à ce 
sujet, me disant que j’exagérais. Cependant, 
en poussant l’analyse plus loin, j’ai réalisé que 
les questions troublantes allaient au-delà de 
cette simple performance : il était question 
de tout autre chose. Pourquoi, lorsque ces 
questions ont été soulevées, les intervenants 
impliqués ont-ils eu le pouvoir de refuser 
d’écouter, de ne pas prendre en considération 
les préoccupations exprimées par le public? 
Encore une fois, quelle est la dynamique du 
pouvoir en jeu? Quelles sont 
les croyances profondes qui 
se cachent derrière ces choix?

À quel moment notre propre 
liberté d’expression artis-
tique nous autorise-t-elle à 
passer outre la responsabilité 
et le respect? Sommes-nous 
capables de reconnaître que 
notre place est privilégié?

Lorsque les artistes impli-
qués dans cette situation se 
sont fait suggérer de revoir 
certains choix et comporte-
ments inappropriés, j’ai perçu de la résis-
tance au changement à travers des mots et 
des actions exprimés de manière défensive. 
Ils ont opté pour un discours de diversité 
et d’inclusion purement symbolique – sans 
effort réel, ancré dans l’élitisme – en deman-
dant aux membres des groupes marginalisés 
d’agir bénévolement en tant qu’éducateurs 
populaires. 

Le problème avec cette stratégie est qu’elle 
se résume en un énorme effort investi pour 
éviter une conversation difficile. La prise de 
responsabilité nécessaire a été détournée 
et a empêché un changement réel. Tous ont 
peur de se faire critiquer, d’être étiquetés 
comme étant ce à quoi ils ne s’identifient pas. 

La crainte est réelle quand nous en venons à 
croire que nos privilèges nous seront retirés. 
Nous avons une certaine image de ce qu’est 
un privilège, mais nous ne voyons pas que 
cela va au-delà de cette construction, et que 
l’intersectionnalité permet à différentes per-
sonnes d’être en position de privilège dans 
une pluralité de situations.

Nous avons de la difficulté à reconnaître des 
positions de privilège quand nous n’exerçons 

pas notre capacité d’écoute, 
d’introspection et de réflexion 
afin de comprendre les consé-
quences de nos choix. 

« L’art pour tous », « L’art est 
la liberté  », «  Méfiez-vous 
de la censure  », «  Les plus 
grandes œuvres d’art n’exis-
teraient pas sans l’appropria-
tion culturelle » : en acceptant 
telles quelles ces déclara-
tions comme autant d’argu-
ments contrant l’appropriation 
culturelle, sans en analyser la 
profondeur et poser plus de 

questions, nous excluons d’importantes voix, 
absentes de la conversation. 

L’art est-il pour tout le monde? Est-ce que 
tout le monde y a vraiment accès? Qui a droit 
à la liberté et à la possibilité de pratiquer 
l’art? Un échange est véritable lorsqu’il pro-
duit des avantages mutuels de valeur égale. 
Quelles œuvres d’art historiques ont été 
choisies pour être retenues dans la mémoire 
collective et lesquelles n’ont pas été archi-
vées, documentées? Qui prend ces décisions?

Même si tant de gens ont besoin de règles 
claires à respecter, ce n’est pourtant pas là 
que se trouve la réponse. Il y a des questions à 
poser et du travail à faire : la reconnaissance 

À quel moment 
notre propre 
liberté 
d’expression 
artistique nous 
autorise-t-elle  
à passer outre  
la responsabilité 
et le respect?
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de la vérité, de la dynamique du pouvoir et 
des inégalités. Prenons le temps de recon-
naître les privilèges ou les déséquilibres en 
jeu dans la situation. Faisons la recherche et 
le travail de compréhension, de changement, 
puis d’inclusion.

Révisons et reconsidérons nos positions, 
nos valeurs, nos mandats. Sont-ils toujours 
pertinents? Si oui, comment les compre-
nons-nous? Comment y adhérons-nous? 
Sont-ils pratiqués et tenus dans l’ensemble 
de l’organisation? Sinon, quelles sont les dif-
férences entre la théorie et la pratique? Quels 
sont les changements à apporter? Qu’est-ce 
qui n’est plus pertinent? Offrons la chance 
aux diverses communautés d’être représen-
tées partout et en tout temps. Et plus que 
jamais, demandons-nous pourquoi cela est 
nécessaire.

Nous considérons-nous comme des facili-
tateurs de créations? Si oui, pouvons-nous 
créer encore plus d’occasions afin d’offrir un 
éventail élargi de perspectives? Ceci devient 
un outil important pour jeter les bases de 
la sensibilisation entre les artistes, leurs 
œuvres et le public.

Je cherche des occasions de représenter 
divers membres de notre société. Soyez 
vigilant, évitez de faire du « tokénisme » 
ou encore d’adopter l’attitude du sauveur. 
L’échange réel et la sensibilisation signifient 
que nous ne devons pas marchander ou plier 
face à la pression, ce qui demande à l’indi-
vidu et à l’institution de bien comprendre ses 
valeurs et les différents publics qu’ils des-
servent, artistes inclus. 

Il peut sembler décourageant d’aborder 
simultanément le changement à plusieurs 
niveaux, mais si nous comprenons qu’ils sont 
interreliés, ils peuvent devenir des objectifs à 
atteindre à long terme. Offrir cet espace pro-
fite non seulement à ceux qui sont sous-re-
présentés, mais enrichit la communauté et 
nous fait avancer collectivement.»Angie Cheng

La version originale anglaise du texte  
est accessible sur ladansesurlesroutes.com
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Pré-am-
bule« Au début de l’année 2018, j’ai commencé  

à refuser les invitations à parler de diversité, 
car il me semblait que ces occasions devaient 
plutôt être proposées à ceux qui avaient 
personnellement vécu cette expérience.  

Une de mes dernières participations a été de préparer  
et d’animer une formation sur le langage de la diversité 
pour les diffuseurs partenaires de La danse sur  
les routes du Québec. Ayant étudié en linguistique, 
langues et littérature, cette invitation était pour moi  
d’un grand intérêt. Cela me permettait d’aborder  
la langue vernaculaire actuelle et son évolution continue, 
pour amener les participants à prendre conscience 
que cette langue est souvent imprégnée du racisme 
systémique et de l’idéologie coloniale. En d’autres 
termes, notre langage, qui se veut inclusif,  
est trop souvent exclusif par nature.»Michael Toppings

La parole aux diffuseurs
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Allié
Une personne qui agit contre l’oppression 
et qui croit que l’élimination de l’oppres-
sion profitera aux membres des groupes 
ciblés. Les alliés reconnaissent les 
désavantages et l’oppression vécus par 
d’autres groupes que les leurs, prennent 
des mesures de soutien en leur faveur, 
s’engagent à réduire leur propre compli-
cité ou collusion dans l’oppression de ces 
groupes et investissent dans le renforce-
ment de leurs propres connaissances et 
conscience de l’oppression.

Colonialisme
Contrôle du territoire ou du comporte-
ment d’individus par d’autres. L’impé-
rialisme désigne le contrôle politique ou 
économique, formellement ou informel-
lement, et la création d’un empire.

Discrimination
Distinction, exclusion ou préférence fon-
dée sur les motifs prévus par la Charte 
des droits et libertés de la personne du 
Québec qui a pour effet de détruire ou 
de compromettre l’exercice de ces droits 
et libertés. Ces motifs sont  : la cou-
leur, le sexe, la grossesse, l’orientation 
sexuelle, l’état civil, l’âge (sauf dans la 
mesure prévue par la loi), la religion, les 
convictions politiques, la langue, l’ori-
gine ethnique ou nationale, la condition 
sociale, le handicap ou l’utilisation d’un 
moyen pour pallier ce handicap. La dis-
crimination peut se manifester tant par 
l’exclusion que par le harcèlement ou un 
traitement défavorable.

Dits de la diversité
Traduction du mot anglais diverse qui 
est défini par Merriam-Webster comme 
(1) différenciant les uns des autres et (2) 
qui est composé d’éléments ou de quali-
tés distinctes. Malheureusement, le mot 
diverse ou « diversité » est utilisé à mau-
vais escient pour désigner des personnes 
ou des choses qui ne diffèrent pas les 
unes des autres, mais plutôt de ce qui est 
considéré comme une norme dominante. 
Les Autochtones ne sont pas inclus dans 
la définition de la diversité. 

Les exemples comprennent :
•	 Diversité ethnoculturelle  (ou juste 
« diversité » ). Utilisé pour définir « les 
personnes qui ne sont pas blanches ».
•	 Neurodiversité. Utilisé pour définir 
« les personnes qui ne sont pas neuro-
typiques ».

•	 Diversité de genre. Utilisé pour définir 
« les personnes dont le genre défie les 
attentes sociales ».

Selon cette définition, la diversité est 
l’addition d’éléments non normatifs à cet 
environnement supposé « par défaut ». 
Pourtant, la vérité est que la diversité est 
inhérente à l’humanité : les individus sont-
tous différents les uns des autres.

L’idée qu’il existe une chose « normale » 
ou « neutre » est un mensonge. Non seu-
lement elle soutient au mieux certaines 
identités et expériences en vertu de leur 
récurrence normale dans la population 
générale, mais surtout, elle marginalise 
les autres manières d’être, et envoie aussi 
le message qu’il existe une expérience 
universelle de toutes les choses consi-
dérées comme « normales ».

Diaspora
Les personnes qui viennent d’une nation 
particulière, ou dont les ancêtres en 
sont issus, et qui vivent maintenant dans 
de nombreuses autres parties du monde 
font partie de ce qu’on appelle parfois 
« la diaspora ».

Appropriation 
culturelle 
Désigne l’utilisation et la transforma-
tion illégitime, illégale ou hors contexte,  
par un groupe dominant, d’éléments 
culturels appartenant à une culture 
minoritaire, racisée ou dominée.

Assimilation 
Ce terme désigne, pour un individu, une 
famille ou un groupe, l’abandon ou la 
perte de certains aspects de sa culture 
pour s’adapter à la culture dominante.

Autochtones
Le terme « Autochtone » fait référence 
aux premiers habitants du Canada. 
Il englobe les Premières Nations et 
les peuples inuits et métis. Ce terme 
s’est répandu dans le contexte cana-
dien après 1982, lorsqu’on lui a donné 
cette définition dans l’article 35 de la Loi 
constitutionnelle. Il est important de 
nommer séparément les Autochtones 
et les personnes dites de la diversité. 
À l’oral et à l’écrit, nommer d’abord les 
« Autochtones » et ensuite « la diver-
sité »  est une forme de reconnaissance 
historique des premiers peuples. 

Lexique
Ce lexique propose des définitions pour des fins d'appren-
tissage. Ce vocabulaire est en constante évolution. Selon 
le contexte, les définitions et l'usage du vocabulaire ne 
font pas l'unanimité. Ce document ne peut se substituer 
à la nécessité de consulter les personnes culturellement 
représentatives et concernées par un projet.
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Intersectionalité
Les façons dont les institutions oppres-
sives (racisme, sexisme, homophobie, 
transphobie, capacitisme, xénophobie, 
classisme, etc.) sont interconnectées et 
ne peuvent être examinées séparément 
les unes des autres. C’est aussi le point 
de rencontre de diverses oppressions.

Inuit
Ce terme fait référence à des groupes 
bien particuliers d’Autochtones, qui 
vivent généralement dans le Grand Nord 
et ne sont pas considérés comme des  
« Indiens » dans le droit canadien.

Justice sociale
Une vision de la société dans laquelle la 
répartition des ressources est équitable 
et où tous les membres sont physique-
ment et psychologiquement en sécurité. 
La justice sociale implique des acteurs 
sociaux qui ont le sens de leur propre 
pouvoir ainsi qu’un sens de la responsa-
bilité sociale envers les autres et envers 
la société dans son ensemble.Marginalisation

Le fait de considérer des groupes et 
des cultures minoritaires en dehors de 
la société dominante. Tout ce qui diffère 
de la norme de la culture dominante 
est dévalué et peut être perçu comme 
déviant et régressif.

Métis
Le terme  « métis »  fait référence à 
un ensemble de cultures et d’identi-
tés ethniques ayant découlé d’unions 
d’Autochtones et de personnes d’as-
cendance européenne dans ce qui s’ap-
pelle aujourd’hui le Canada. On utilise 
parfois ce terme comme terme géné-
ral pour faire référence aux personnes 
d’origine mixte. Dans un contexte juri-
dique, cependant, le terme  « Métis » 
(Metish) fait référence aux descendants 
de communautés bien particulières sur 
le plan historique.

Minorité visible
Concept faisant référence à des per-
sonnes, autres que les Autochtones, 
qui n’ont pas la peau blanche.

Oppression
Il s’agit de la nature systémique et 
omniprésente de l’inégalité sociale tis-
sée à travers les institutions sociales et 
intégrée dans la conscience individuelle. 
L’oppression désigne une relation hié-
rarchique dans laquelle les groupes 
dominants ou privilégiés bénéficient, 
souvent de manière inconsciente, de 
la perte de pouvoir des groupes ciblés.

Personne de couleur
Ne correspond pas à un terme qui fait référence à une distinction biologique ou scienti-
fique réelle entre les personnes, mais à l’expérience commune d’être ciblé et opprimé 
par le racisme. Bien que chaque groupe opprimé soit affecté différemment par le 
racisme et que chaque groupe conserve sa propre identité et culture, on reconnaît 
également que le racisme a le potentiel d’unir les opprimés dans un collectif de résis-
tance. Pour cette raison, de nombreuses personnes qui s’identifient comme membres 
de groupes dits de la diversité opprimés revendiquent également l’identité politique 
d’être des gens de couleur.

Interculturel
L’intégration interculturelle encourage 
tous les citoyens à se considérer comme 
faisant partie d’une communauté poli-
tique commune et à y contribuer, tout 
en maintenant leurs affiliations et iden-
tités culturelles distinctes. Bouchard 
et Taylor décrivent l’interculturalisme 
québécois comme « une politique ou 
un modèle qui prône des relations har-
monieuses entre les cultures fondées 
sur des échanges intensifs axés sur un 
processus d’intégration qui ne cherche 
pas à éliminer les différences tout en 
favorisant le développement d’une iden-
tité commune ».

Inclusion 
L’acte de créer des environnements 
dans lesquels tout individu ou groupe 
peut se sentir accueilli, respecté, sou-
tenu et mis en valeur pour partici-
per pleinement. Un climat inclusif et 
accueillant valorise les différences et 
offre le respect dans les mots et les 
actions pour toutes les personnes.

Équité  
ethnoculturelle
Ce type d’équité serait atteint si l’iden-
tité ethnoculturelle n’influait plus sur 
la façon dont on se comportait face à 
l’Autre. Cela inclut l’élimination des 
politiques, des pratiques, des attitudes 
et des messages culturels qui ren-
forcent les différences de comporte-
ment et de possibilités selon le bagage 
ethnoculturel.

Équité
Correspond à la garantie d’un traite-
ment, d’un accès, de possibilités et 
d’un avancement équitables conjuguée 
à l’effort d’identifier et d’éliminer les 
obstacles qui ont empêché la partici-
pation de certains groupes. Le principe 
d’équité reconnaît qu’il y a des popula-
tions historiquement mal desservies et 
sous-représentées et que des actions 
inspirées du principe d’équité concer-
nant ces conditions déséquilibrées sont 
nécessaires pour favoriser l’égalité des 
chances à tous les groupes et individus.
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Pluralisme
En politique, le pluralisme est un sys-
tème d’organisation qui reconnaît et 
accepte la diversité des courants d’opi-
nion, de leurs représentants et des par-
tis politiques. Il est l’un des fondements 
de la démocratie. 

Privilège blanc
Se réfère à l’ensemble incontesté d’avan-
tages, de droits, de bénéfices acquis et 
de choix accordés aux personnes uni-
quement parce qu’elles sont blanches. 
Les Blancs qui éprouvent un tel privilège 
peuvent en être conscients, ou pas.

Protocoles
Lorsque vous travaillez sur le territoire 
traditionnel d’une nation autochtone, 
il y a un protocole à suivre, qui passe 
notamment par la reconnaissance des 
Autochtones comme hôtes et de leur 
territoire traditionnel au début de toute 
réunion, de tout événement ou de tout 
spectacle, etc. Il est également impor-
tant de garder à l’esprit que les peuples 
autochtones tiennent leurs ancêtres et 
leurs terres pour sacrés, et que les 
protocoles respectent la lignée et le 
territoire.

Racisme
Ensemble des idées, des attitudes et 
des actes, individuels ou institutionnels, 
qui visent ou aboutissent à inférioriser 
des groupes sur la base de la couleur 
de la peau, l’origine, la langue ou la 
religion. Le racisme mène à priver cer-
tains individus et groupes des avantages 
consentis à l’ensemble des citoyennes 
et citoyens, de libertés civiles, de droits 
et d’autres ressources, ce qui entrave 
les possibilités d’avancement social, 
éducatif, culturel et politique. 

Privilège
Pouvoir et avantages bénéficiant à un 
groupe issu de l’oppression historique et 
de l’exploitation d’autres groupes.

Premières Nations 
Le terme «Premières Nations» est utilisé pour décrire les peuples autochtones du Canada 
qui ne relèvent, du point de vue ethnique, ni de la population métisse ni de la population 
inuite. L’utilisation de ce terme s’est répandue dans les années 1970 et 1980, pour rempla-
cer, de façon générale, le terme désuet «Indien», même si, contrairement à ce dernier, le 
terme « Première Nation » n’a pas de définition juridique. Le terme Première Nation peut 
également faire référence à une bande, à une communauté vivant en réserve ou hors 
réserve ou à un regroupement tribal de plus grande envergure, avec les « Indiens » inscrits 
qui y vivent. Première Nation fait aussi référence aux « Indiens » non inscrits. L’utilisation du 
terme « indien « en dehors du contexte légal est considérée comme rétrograde et raciste.

Racisme  
institutionnel 
Fait spécifiquement référence aux 
façons dont les politiques et les pra-
tiques institutionnelles créent des 
résultats distincts pour différents 
groupes raciaux. Les politiques insti-
tutionnelles peuvent ne jamais men-
tionner un groupe dit de la diversité, 
mais leur effet est de créer, d’un côté, 
des avantages pour les Blancs, par 
exemple; et de l’autre, de l’oppres-
sion et des désavantages pour les 
personnes appartenant à des groupes 
classés comme étant formés de gens 
de couleur. 

Stéréotype 
Un ensemble de croyances positives ou 
négatives, souvent non fondées ou non 
vérifiées, détenues par un individu sur 
les caractéristiques d’un certain groupe.

Xénophobie 
Réaction d’hostilité ou de haine envers 
les étrangers.

Tolérance 
Acceptation de différentes pratiques, 
attitudes et cultures et ouverture d’esprit 
à leur égard. Ne signifie pas nécessai-
rement un accord avec les différences.
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Une boîte à outils 

La mise en œuvre  
d’un plan sur  
la diversité,  
par le CPAMO
Les plans en matière de diversité varient d’une organisation  
à une autre et devraient refléter les caractéristiques uniques  
des personnes et des organisations qu’elles servent. Il n’y a pas  
de format unique. Les organisations doivent mettre en œuvre ce type 
de plan sans s’attendre à un résultat précis. La réussite de la mise 
en œuvre d’un plan pour la diversité dans une organisation nécessite 
engagement et leadership. Les différents acteurs devraient être 
prêts à établir un consensus, à évaluer la culture et les attentes 
actuelles et à s’adapter aux changements souhaités.  
Bien qu’il n’y ait pas d’étapes universelles à suivre pour mettre  
en œuvre un plan adapté à une organisation, voici quelques étapes 
clés à prendre en compte lors de la création d’un comité sur  
la diversité et lors de la mise en œuvre d’un plan pour la diversité. 
Idéalement, la réalisation d’un tel plan doit être confiée à une  
ou plusieurs personnes culturellement représentatives et sensibles  
aux enjeux des Autochtones et de la diversité.  
Ces démarches doivent se faire en concertation avec  
des représentants des communautés autochtones  
et dites de la diversité. Pour être réalisé avec succès,  
un plan pour la diversité ou pour les Autochtones doit  
se faire dans un esprit d’ouverture, d’écoute, d’autonomisation  
et d’autodétermination des communautés visées.

La danse sur les routes du Québec tient à remercier Cultural Pluralism in the Arts Movement in Ontario (CPAMO) qui a produit la version 
originale en anglais de cette boîte à outils, qui a été adaptée pour ce Cahier des routes. https://cpamo.org/equity-education-in-the-arts/
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aQue pouvez-vous faire? 

Développer un leadership 
organisationnel et  
une responsabilité personnelle

Établir un objectif (idéalement  
un ou deux objectifs pour débuter, 
tout en fixant trois à cinq objectifs 
pour l’année) avec des échéances 
et des attentes afin d’obtenir 
l’engagement des artistes  
des communautés culturelles 
et des communautés autochtones.

Décrire chaque objectif établi,  
la ou les personnes assignées  
à l’objectif ainsi que la nature  
de leurs responsabilités,  
les mesures que vous utiliserez  
pour en déterminer le succès  
et une échéance pour atteindre 
chaque objectif.

Quelle est la vision globale?  
Diversifier le leadership au sein  
de l’organisation? Augmenter  
la participation à divers événements 
culturels, séminaires ou publications? 
Informer les membres de  
votre auditoire sur les Autochtones  
et la diversité? Aborder les politiques  
et les comportements préjudiciables 
dans votre communauté?

Établir des liens avec la ou  
les communautés et participer  
aux conversations avec d’autres 
secteurs pour développer une 
compréhension commune du 
pluralisme ainsi que des efforts  
de collaboration unifiés afin 
de soutenir la mise en œuvre 
des initiatives de changement 
organisationnel.

Appliquer des outils pour améliorer  
la compréhension et la connaissance  
du vocabulaire, des protocoles,  
des politiques et des processus  
de planification pour soutenir  
la mise en œuvre des initiatives  
de pluralisme.

Se familiariser avec les meilleures 
pratiques (des pratiques ayant 
démontré, à travers la recherche 
et l’expérience, la production de 
résultats optimaux et qui sont 
établies ou proposées comme 
normes pouvant être largement 
adoptées) pour mettre en œuvre 
des initiatives de changement 
systémique.
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bQue pouvez-vous faire? 

S’engager dans diverses  
pratiques artistiques  
ou communautés artistiques

Approfondir sa compréhension  
des changements démographiques  
au sein des communautés 
autochtones et des communautés 
dites de la diversité du Canada  
ainsi que des formes et pratiques 
artistiques de ces artistes.

Se familiariser avec la cartographie 
culturelle communautaire  
et les moyens d’accueillir  
les pratiques artistiques autochtones 
et dites de la diversité.

Se sentir outillé afin de comprendre 
les besoins des collectivités  
et des artistes autochtones et dits  
de la diversité, autant en matière 
de ressources disponibles que  
de possibilités de développement. 
Vous serez ainsi plus à même de 
participer ensuite au développement 
des pratiques artistiques individuelles 
ainsi qu’aux efforts de changement 
institutionnel.
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cQue pouvez-vous faire? 

Créer des programmes avec  
une meilleure compréhension  
des contextes

Travailler avec les artistes 
autochtones et dits de la diversité  
de manière à respecter  
et à honorer leurs cultures  
et leurs pratiques artistiques.

Créer une banque d’artistes  
avec lesquels vous voulez vous 
engager, et entreprendre ce dialogue  
à court ou à long terme.

Sélectionner et mettre en valeur 
le travail créatif des artistes 
autochtones et dits de la diversité. 
Favoriser le mentorat. Faciliter  
les résidences de création.  
Lorsque c’est pertinent,  
proposer aux artistes de faire  
des collaborations artistiques.

Mettre en marché des productions 
artistiques autochtones et dites  
de la diversité et en faire  
la promotion.

Collaborer à la création d’œuvres 
d’artistes autochtones et dits de  
la diversité et en faire la promotion.

En faire une tradition.

Créer un calendrier des événements : 
si un événement ou un projet est  
un succès, faites-le connaître  
et prévoyez-le de nouveau l’année 
suivante.

Bâtir un héritage.

Réviser le plan avec le personnel  
ou un comité culturellement 
représentatif pour créer  
des stratégies et des tactiques  
pour chaque objectif.

Déterminer les mesures de succès  
à court et à long terme.

Rester engagé, communiquer 
fréquemment, et célébrer  
chacune des avancées!
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dQue pouvez-vous faire? 

Accroître la participation  
en diversifiant les membres  
et les publics 

Avoir une compréhension  
des outils de marketing ciblés et 
culturellement adaptés (y compris 
dans les médias sociaux) pour  
favoriser l’adhésion de nouveaux 
membres et de nouveaux publics 
autochtones et dits de la diversité.

Lier les communications  
sur les efforts organisationnels  
afin d’atteindre et de mobiliser  
les communautés autochtones  
et dites de la diversité.

Participer aux activités  
des communautés autochtones  
et dites de la diversité qui sont 
importantes pour elles,  
que les activités soient reliées  
ou non aux arts, notamment  
à travers le partage  
de ressources.

Démontrer un engagement constant 
envers le pluralisme au moyen  
du dialogue avec diverses 
communautés tout au long  
du processus de programmation, 
et développer une programmation 
cohérente et diversifiée afin  
de démontrer un engagement  
envers le pluralisme et  
les diverses communautés.
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eQue pouvez-vous faire? 

Diversifier le personnel,  
le conseil d’administration 
et le bassin de bénévoles

Développer des repères pour mesurer 
et augmenter la diversité.

Établir des liens avec les 
communautés autochtones  
et dites de la diversité afin de susciter 
leur intérêt pour l’organisation.

Instaurer des processus et des 
résultats cohérents et stratégiques 
pour inclure les communautés 
autochtones et dites de la diversité 
dans l’organisation (y compris dans 
les postes de direction) en utilisant 
des outils tels que le mentorat,  
le jumelage, les stages rémunérés  
et l’embauche ciblée.
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Comment  
y parvenir?
•	 En tenant des sessions de travail 

mensuelles avec le personnel  
et le conseil d’administration animées 
par un coordonnateur du projet.

•	 En menant des discussions  
en petits groupes impliquant  
des participants de la communauté 
qui abordent des problèmes 
similaires, qui ont les mêmes  
objectifs ou qui peuvent suggérer  
des façons d’atteindre ces objectifs.

•	 En identifiant les partenaires 
potentiels de consultation ou  
de conseil (p. ex., DAM, MAI)  
pour mettre en place et faciliter  
des initiatives visant à promouvoir  
le pluralisme ou l’équité.

•	 En organisant des rencontres 
individuelles avec le personnel  
pour soutenir le développement  
et la mise en œuvre des initiatives  
de changement organisationnel.

•	 En organisant des rencontres avec  
des artistes ou des organismes 
artistiques autochtones et dits  
de la diversité pour permettre  
aux participants de développer  
des relations de travail à travers  
des forums et des vitrines  
de pratiques artistiques  
de personnes de communautés 
autochtones et dites de la diversité. 

©
 S

ta
cy

an
n 

Le
e

18



Quels sont  
les résultats possibles?
•	 Le développement des connaissances 

et des compétences afin  
qu’une organisation puisse offrir  
des programmes aux membres  
de sa communauté ou à son public.

•	 L’intégration de nouvelles pratiques 
en tant que valeurs fondamentales 
dans la gestion des organisations.

•	 L’implication des membres  
de la communauté ou du public  
dans ces activités, en leur permettant 
d’entamer un processus pour 
reproduire ces initiatives, y compris 
en mettant sur pied des comités  
et des processus internes  
pour travailler sur l’équité,  
la réconciliation et la diversité. 

•	 La documentation et la diffusion  
de pratiques fondées sur des données 
probantes auprès des organismes 
artistiques et des bailleurs de fonds 
potentiels.

•	 L’établissement de normes  
de travail dans le domaine de l’équité  
et de la diversité dans les arts,  
à l’échelle locale, provinciale  
et nationale.

•	 Le développement d’une réputation en 
tant qu’organisation ayant  
des connaissances, de l’expérience, 
des ressources et des liens pour faire 
progresser l’équité et la diversité  
dans les arts.

•	 L’implication des organisations  
dans les secteurs du développement 
professionnel ou organisationnel  
et l’implantation de l’équité  
et de la diversité dans les arts.
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