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conception physique des espaces, mais aussi l’utilisation 
de l’espace lors des événements. Une réflexion appro-
fondie sur l’accessibilité et l’aménagement des lieux peut 
contribuer à créer des environnements plus inclusifs.

·	 Les partenariats : Les choix de partenaires culturels 
doivent refléter un engagement envers une représentation 
juste et diversifiée. Il est crucial d’évaluer les collaborations 
en tenant compte des questions de représentation et de 
s’assurer que les projets reflètent une diversité authen-
tique, sans tomber dans le piège du tokénisme.

·	 Le personnel : Le milieu culturel est également un espace 
de travail où les conditions d’embauche, de promotion 
et les dynamiques de pouvoir doivent être scrutées. Il est 
vital de veiller à des pratiques équitables, de lutter contre 
les micro-agressions et de promouvoir un environnement 
de travail respectueux et inclusif.

·	 La programmation : Les programmations culturelles 
doivent viser à o rir une représentation diversifiée qui 
va au-delà des clichés et du tokénisme. Les choix de 
programmation jouent un rôle clé dans la formation 
des imaginaires collectifs. En diversifiant les récits et en 
déconstruisant les narrations coloniales et stéréotypées, 
les institutions culturelles peuvent contribuer à une 
révision des perceptions et à la promotion d’une vision 
plus nuancée et inclusive de la société.

ȽɩʣȽᶔḡɕƹḡǰˀɕʰˀʛǿḡɩǿḡʣǿḡǰɴɩʰǿɩʰǿḡʘƹʣḡǷǿḡʛǿ̎ȁʰǿʛḡɕƹḡʣɴǰȽȁʰȁᶔḡǿɕɕǿḡ
la façonne activement. En adoptant une approche réfléchie 
et inclusive dans tous ces aspects1, le milieu culturel peut jouer 
un rôle déterminant dans la lutte contre le racisme systémique 
et dans la construction d’une société plus équitable et respec-
tueuse des diversités.

COMMENT DÉMANTELER LE RACISME 
SYSTÉMIQUE ?
La déconstruction du racisme est une démarche complexe qui 
nécessite une approche multi-facette, impliquant des interven-
tions tant au niveau individuel qu’institutionnel. 
En sciences sociales, plusieurs stratégies ont été identifiées pour 

aborder cette question, chacune ayant ses avantages et ses 
limites. Voici un aperçu des principales pistes de déconstruction 
du racisme3 :

Sensibilisation
La sensibilisation vise à fournir des informations sur le racisme, 
son fonctionnement, son histoire, et les expériences des groupes 
minorisés. Elle passe par l’éducation sur les préjugés raciaux, 
les dynamiques de pouvoir et les mécanismes d’oppression. 
L’e cacité de cette approche dépend fortement de la qualité 
de l’enseignement et du rapport entre la·e formateur·ice et le 
public. Bien que la sensibilisation puisse accroître la compré-
hension des enjeux raciaux, elle n’est pas toujours su sante 
pour provoquer un changement durable de comportement, 
surtout si les préjugés des individus sont fortement ancrés. 

Développement de l’empathie
Le développement de l’empathie est une autre méthode 
e cace pour favoriser la compréhension et la solidarité entre 
individus. Cela peut se faire à travers des représentations cultu-
relles telles que les films, les livres, ou des interactions directes 
(le «para-contact»). Ce type d’exposition permet aux individus de 
vivre des expériences fictives ou réelles de personnes issues de 
groupes di érents, augmentant ainsi la sensibilité aux injustices 
vécues par ces groupes. Cette approche s’avère particulièrement 
e cace chez les enfants.

Décentration
La décentration implique de se détacher de son propre point 
de vue pour comprendre une situation ou un récit du point de 
vue d’un autre groupe. Par exemple, examiner les croisades à 
travers les perspectives arabes, ou voir un conflit sous l’angle 
de celleux qui en sont les victimes, permet de déconstruire les 
récits dominants et d’élargir la compréhension des complexités 
historiques et sociales. Bien que cette méthode soit bénéfique 
pour tout le monde, elle a montré une e cacité plus marquée 
chez les enfants.



https://doi.org/10.1002/(sici)1099-0992(199908/09)29:5/6%3c741::aid-ejsp972%3e3.0.co;2-8
https://doi.org/10.1002/(sici)1099-0992(199908/09)29:5/6%3c741::aid-ejsp972%3e3.0.co;2-8
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.2010.01651.x
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.2010.01651.x
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LA DIVERSITÉ COMME PRINCIPE DE BONNE 
GOUVERNANCE : DEUX OUTILS INNOVANTS 
POUR UNE GOUVERNANCE INCLUSIVE

Les quotas
La question de la diversité des organes d’administration est un 
débat porté principalement par les mouvements féministes. 
En e et, grâce au travail de plaidoyer fait par ceux-ci depuis les 
années 1990, nous avons pu voir de plus en plus de mesures 
prises en faveur d’une juste représentation des femmes au sein 
des organes d’administration, en particulier dans le secteur 
privé. L’outil phare employé pour arriver à cette représentativité 
est celui du quota.
L’institut européen pour l’égalité des genres (EIGE) définit les 
quotas de genre comme suit : 
« Instrument de mesure positif visant à accélérer la réalisation 
d’une participation et d’une représentation équilibrées entre 
les hommes et les femmes en établissant une proportion 
(pourcentage) ou un nombre défini de places ou de sièges qui 
doivent être occupés par des femmes et/ou des hommes, ou 
qui leur sont attribués, généralement selon certaines règles ou 
certains critères » 8.  
Ainsi au niveau européen, la directive « Women on board » a 
été adoptée en 2022 avec pour objectif d’avoir au moins 40 % 
des postes d’administrateur·ices occupés par le sexe sous-re-
présenté d’ici 2026. Cette directive, qui ne vise que les grandes 
entreprises de plus de 250 employé·es, s’accompagne même 
de sanctions. 
Comme le souligne la définition de l’EIGE, les quotas sont un 
instrument, un moyen. Ils ne sont pas une fin en @soi et doivent 
mener vers une plus grande diversité dans l’ensemble de l’orga-
nisation. Bien que les lois sur les quotas, tant au niveau national 
qu’européen, se concentrent actuellement uniquement sur le 
genre, les organisations culturelles pourraient s’en inspirer pour 
repenser la diversité au sein de leurs organes décisionnels.

Les shadow boards
Les « conseils fantômes », aussi connus sous le nom de shadow 

boards ou advisory boards, sont issus d’une initiative conçue 
pour permettre aux personnes marginalisées, souvent exclues 
des organes de gouvernance, d’acquérir de l’expérience en tant 
qu’administrateur·ices. Leur présence dans ces instances apporte 
une diversité de perspectives précieuse pour les décisions qui y 
sont prises.
La John Ellerman Foundation, une organisation philanthro-
pique au Royaume-Uni, a ainsi mis en place, en 2021, un shadow 

board en parallèle à son organe d’administration, permettant 
à des personnes plus proches de leurs publics-cibles de le 
rejoindre en tant qu’observateur·ices actif·ves. Iels n’avaient 
pas le droit de vote, mais étaient en mesure de prodiguer des 
conseils et des recommandations.  Inspiré par un rapport de 
Reach Volunteering de 2012, qui montre un manque de diversité 
dans les organes d’administration, la réponse à cette initiative 
a été incroyablement positive. L’idée qui sous-tend le système 
d’observation est d’o rir un modèle de fonctionnement plus 
inclusif. Cette initiative a permis aux administrateur·ices obser-
vant·es d’acquérir de l’expérience, mais aussi de déterminer 
s’iels souhaitaient poursuivre ce rôle.  
Une initiative similaire existe au sein du centre d’art pluridisci-
plinaire gantois VIERNULVIER9, avec son young panel. Inspiré 
par le Contact Theatre à Manchester, VIERNULVIER a lancé en 
2020 un appel à participation pour siéger au sein d‘un conseil 
de jeunes, et en 2021, a mieux défini la mission de ce conseil : 
diriger, défier, critiquer de manière constructive et encourager le 
travail de VIERNULVIER en tant qu’organisation artistique, tout 
comme l‘organe d’administration actuel. Plus précisément, leur 
mission consiste à servir de caisse de résonnance pour l’insti-
tution et à être un lieu d’émergence d’idées innovantes.

« Il s’agit de la transmission de pouvoir. La seule 
façon pour les organisations d’apporter des 
changements est de trouver des dirigeant·es et 
de leur dire : « Venez prendre place dans notre 
institution et nous nous adapterons à votre 
gouvernance ». Si elles n’y parviennent pas, elles 
doivent établir des partenariats avec d’autres 
personnes, des communautés noires, des 
dirigeant·es noir·es, et leur donner le pouvoir 
[de gouverner]».
— Artfund, MuseumX et Culture&11



http://www.creationartistique.cfwb.be/index.php?eID=tx_nawsecuredl&u=0&g=0&hash=91eb73accf33a7163dd844503a75a7fc2be32d58&file=fileadmin/sites/artsscene/upload/artsscene_super_editor/artsscene_editor/documents/isma/28-10-22/1._V-M_Contrat-programme_2024-2028_-_modifie_au_27-10-22.pdf
http://www.creationartistique.cfwb.be/index.php?eID=tx_nawsecuredl&u=0&g=0&hash=91eb73accf33a7163dd844503a75a7fc2be32d58&file=fileadmin/sites/artsscene/upload/artsscene_super_editor/artsscene_editor/documents/isma/28-10-22/1._V-M_Contrat-programme_2024-2028_-_modifie_au_27-10-22.pdf
http://www.creationartistique.cfwb.be/index.php?eID=tx_nawsecuredl&u=0&g=0&hash=91eb73accf33a7163dd844503a75a7fc2be32d58&file=fileadmin/sites/artsscene/upload/artsscene_super_editor/artsscene_editor/documents/isma/28-10-22/1._V-M_Contrat-programme_2024-2028_-_modifie_au_27-10-22.pdf
http://www.creationartistique.cfwb.be/index.php?eID=tx_nawsecuredl&u=0&g=0&hash=91eb73accf33a7163dd844503a75a7fc2be32d58&file=fileadmin/sites/artsscene/upload/artsscene_super_editor/artsscene_editor/documents/isma/28-10-22/1._V-M_Contrat-programme_2024-2028_-_modifie_au_27-10-22.pdf




https://www.actiris.brussels/fr/employeurs/plans-de-diversite/


mailto:betel.mabille.pro@gmail.com
https://sansblancderien.be/
https://sodivercity.bruxeo.be/fr/diversity-works-ii
https://fr.aidayancy.com/


https://about.me/yelyam
https://i-dna.be/
https://www.unia.be/
https://equal.brussels/
https://www.unia.be/fr/publications-et-statistiques/statistiques/monitoring-socioeconomique
https://www.unia.be/fr/publications-et-statistiques/statistiques/monitoring-socioeconomique
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Tout comme il est crucial, nous l’avons vu dans le chapitre dédié 
à la gestion des ressources humaines et du personnel, d’engager 
des personnes racisées au sein des équipes, il est d’autant plus 
pertinent de le faire dans les équipes de programmation afin 
de contrer le regard blanc.  En général, « les personnes racisées 
sont à des postes de médiation des publics. C’est très rare qu’on 
les engage dans la programmation ou la direction27 ». 

artistiques24 abordant une variété de thématiques pour éviter 
de trop resserrer les bulles d’intérêts. Des programmes multi-
disciplinaires permettent de mélanger des publics différents 
et stimulent la rencontre et la découverte. 

Il s’agit aussi de questionner les structures de pouvoir à l’œuvre 
au sein des équipes. Comme décrit ci-dessus, le regard blanc 
exerce une influence sur les décisions. Une structure hiérar-
chique ne reflètera forcément que la vision de la seule personne 
mandatée de la programmation. Qui décide ce qu’est l’art et 
avec quelle vision ? Plusieurs lieux expérimentent déjà avec 
des modèles de prise de décision plus collectifs : pensons aux 
bénévoles chargé·es de la programmation du Cinéma Nova, 
au Collectif Ravie qui dirige le Théâtre de la Vie, ou au duo de 
direction en charge du Kaaitheater. Une pluralité de perspec-
tives peut faciliter la prise de conscience de biais et autres angles 
morts, d’autant plus si des personnes issues des minorités sont 
intégrées à ces processus collectifs de prise de décision. 

Matthieu Goeury des Halles de Schaerbeek souligne l’impor-
tance de véritables partenariats : « Programmer pour ne marche 
pas bien.25 » Programmer d’une façon classique pour qu’un public 
spécifique vienne, est donc compliqué, voire impossible. Les Halles 
ont changé leur manière d’approcher la programmation en ce 
sens : au lieu de programmer pour, iels programment avec. L’idée 
est d’ouvrir Les Halles et de créer un lieu de quartier en lien avec 
son histoire. Plutôt que de choisir elleux-mêmes le programme 
pour la saison, Les Halles invitent di érents partenaires à parti-
ciper à la programmation, dans l’idée de créer un lieu de 
partage, de générosité et d’ouverture. Iels nouent aussi bien 
des collaborations avec d’autres opérateurs culturels que des 
associations de quartier et des artistes associé·es26, spécialistes 
d’une discipline artistique (danse, cirque, etc.). En permettant 
aux partenaires de co-créer et d’organiser la programmation, 
Les Halles sont également en mesure de multiplier les di érents 
canaux de  ommunication. 

  
EN CONCLUSION
Pour conclure, Achaïso Ambali de La Diaspora chuchote 
propose ce questionnaire aux programmateur·ices28 afin 
d’ouvrir une réflexion sur leurs pratiques :
◆ Əɴʰʛǿḡ ȽɩʣʰȽʰˀʰȽɴɩḡ ǰɴɧʘʰǿᶴʰᶴǿɕɕǿḡ Ƿǿʣḡ ʘʛɴȱʛƹɧᶴ
ɧƹʰǿˀʛᶜȽǰǿʣḡ ʛƹǰȽʣȁᶜǿʣḡᶚ

◆ ˗ǿ˶ᶴ˗ɴˀʣḡǷǿʣḡʘƹʛʰǿɩƹʛȽƹʰʣḡƹ˗ǿǰḡǷǿʣḡǰɴɕɕǿǰʰȽȯʣḡ
ou des associations communautaires dans vos 
programmations ?  

◆ Sǿʣḡ ʘƹʛʰǿɩƹʛȽƹʰʣḡ ǰɴɩǰǿʛɩǿɩʰᶴȽɕʣḡ Ƿǿʣḡ ʰȸȝɧǿʣḡ
ƹˀʰʛǿʣḡ ʚˀǿḡ ɕǿḡ ʛƹǰȽʣɧǿḡ ǿʰḡ ɕƹḡ ǷȁǰɴɕɴɩȽʣƹʰȽɴɩḡᶚḡ

Bien que ces questions ne fournissent pas de solutions 
concrètes, elles sont utiles pour guider les programma-
teur·ices dans la mise en place de bonnes pratiques. 
Les conclusions qui en découlent pourront nourrir une 
réflexion à long terme sur l’évolution des institutions vers 
une meilleure présence et représentation des artistes 
issu·es de la diversité dans les programmations. 
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