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				Nous sommes passés d’une époque de déni des discriminations à celle d’une surenchère de communication sur la diversité, présentée comme une valeur ajoutée pour l’image de l’entreprise. Alors on expose « ses Noirs», « ses homosexuels », « ses femmes », « ses handicapés » sans enquêter sur les places qu’ils occupent et sur les places qu’ils peuvent occuper. Il ne faut pas s’étonner du décalage entre l’ampleur de la communication sur la diversité et le peu de mesures concrètes mises en place pour réduire les inégalités… De nombreux organismes qui prétendent lutter « pour l’égalité des chances » sont de simples gadgets de bonne conscience produisant parfois eux-mêmes des discours discriminants.

				Certaines entreprises croient qu’en embauchant des salariés de couleur et de sexe différents, elles font de la diversité. Elles n’ont toujours pas compris que deux « Noirs » peuvent être très différents, et qu’un « Blanc » et un « Noir » peuvent être complètement similaires s’ils ont grandi dans la même montée Nous faisons le choix d’utiliser le vocabulaire des discriminants, qui réduisent la personne qu’ils ont en face d’eux à une seule caractéristique de leur personnalité, en la définissant à sa place à partir des stéréotypes qu’ils lui appliquent. Normalement, il faudrait écrire « vu comme un Noir », « vu comme un homosexuel », « vu comme un handicapé » et mettre des guillemets à chaque fois pour montrer que l’on ne naturalise pas les catégories de perception à la base des discriminations. Nous ne le ferons pas parce que ce livre serait constitué de guillemets. D’autres entreprises croient que la diversité prévient la discrimination. C’est bien la preuve qu’elles ne l’ont pas atteinte. À moins que leur diversité ne se répartisse par étages : les Noirs à la sécurité, les femmes à la communication, les homosexuels à la coiffure, les hommes blancs hétéros sortant tous des mêmes écoles à la direction…

				“Tant qu’il y a de la ségrégation, les discriminations existent mais peuvent rester invisibles.”

				Elles sauraient sinon que la discrimination doit se combattre encore plus durement quand la diversité est installée. Tant qu’il y a de la ségrégation, tant que « les Noirs », « les homosexuels », « les femmes », « les musulmans », « les handicapés » constituent des groupes distincts, exercent des fonctions séparées et occupent « leurs espaces », les discriminations existent mais peuvent rester invisibles, cachées dans les coins. En revanche, lorsqu’une équipe est constituée d’individus diversifiés qui ont le sentiment d’être « comme les autres », d’avoir les mêmes compétences et les mêmes droits, d’en finir avec « l’obligation de discrétion » et de pouvoir devenir visibles avec leur différence, alors les discriminations sortent du bois. « Je vais me plaindre à ton chef », assène d’un ton hautain une cliente à l’homme noir qui se tient devant elle. « C’est moi le chef. Que puis-je pour vous ? » répond-il calmement…

				Entrer dans le vrai monde « magique » de Disneyland Paris est une expérience hors du commun. Au-delà de l’image mondiale que chacun intériorise depuis sa tendre enfance au travers des contes et des personnages, une plongée au cœur des coulisses opérationnelles de l’entreprise apporte un nouvel éclairage qui peut servir à tous, patrons et salariés, dans la mesure où la diversité est déjà installée depuis bien longtemps. À Disney, on ne se demande pas si l’entreprise doit refléter le monde entier puisque la raison d’être de ce parc européen est de raconter des histoires qui font battre le cœur d’un enfant espagnol autant que celui d’un adolescent scandinave.

				Il s’agit donc d’être universel au sens profond du terme : toucher les clients sur des valeurs communes, même si l’on prend des chemins différents pour y arriver. La morale de l’histoire est toujours la même : le petit peut se révéler plus fort que le grand, le pauvre plus beau que le prince… Des salariés des quatre coins du monde incarnent et font vivre cet univers. C’est ainsi que 14 000 « cast members » se réunissent quotidiennement à Disneyland Paris : provenant de 101 origines différentes, parlant plus de 19 langues, pratiquant plus de 500 métiers différents…

				Bien avant de nommer officiellement un responsable « Diversité et inclusion » en 2008, d’adhérer à la Charte de la Diversité en 2009, d’obtenir le « Label Diversité » en 2011, la diversité a toujours été pratiquée au sein de cette entreprise. Il ne s’agit pas d’une obligation légale ou humaniste, mais d’un moteur de développement. Elle constitue la base de son cœur de métier. Il ne peut exister de Disneyland sans diversité.

				C’est sur le terrain de la gestion de la diversité dans l’égalité de traitement que nous avons travaillé pendant trois ans aux côtés du responsable « Diversité et inclusion », Youcef Alem, mandatées par le vice-président des ressources humaines Daniel Dreux.

				La diversité est une richesse, mais elle demande encore plus de rigueur pour rimer avec égalité. C’est le revers de la médaille : le « management de la diversité » doit être parfait. Personne n’a le droit à l’erreur : la transparence des critères d’évolution de carrière devient d’autant plus nécessaire.

				En effet, cette diversité peut avoir au moins deux effets paradoxaux.

				D’abord, chaque salarié est profondément persuadé d’être égal aux autres et d’être jugé sur ses compétences et non pas sur une de ses différences… Gare au moindre manquement ! Moins il y a de plafond de verre, plus chacun croit en sa propre promotion et exige de connaître les critères d’évaluation. Si des Noirs, des homosexuels, des handicapés sont chefs, pourquoi pas moi1 ? Dans une entreprise où la direction est toute blanche, masculine, hétérosexuelle, sortant des mêmes écoles, la discrimination est moins violente car elle fait partie des murs… Chacun s’y attend… Les discriminés intériorisent qu’il existe un système hiérarchique de classement. Lorsqu’ils n’y correspondent pas, la « non-promotion » est moins personnelle : c’est parce que je suis noir, homosexuel, musulman, femme, handicapé… Ils se révoltent contre ce système discriminatoire, mais ils savent que tous les Noirs, tous les homosexuels, tous les musulmans, toutes les femmes, tous les handicapés le subissent et doivent lutter. Ils ne le vivent pas « en tant que personne », mais « en tant que noir, homosexuel, musulman, femme, handicapé… ».

				Paradoxalement, l’existence de la diversité multiplie la violence de la moindre discrimination subie.

				Ensuite, la diversité peut entraver la prise de conscience des cas de discrimination. En effet, comment croire le salarié qui estime avoir été traité différemment parce qu’il est noir, homosexuel, ou aveugle, alors que les 14 000 salariés comptent quantité de Noirs, d’homosexuels et d’aveugles ? La simple présence de la diversité n’est-elle pas la meilleure preuve de non-discrimination ? S’interroger sur un traitement discriminatoire peut alors être vécu comme une volonté de trahison, de malhonnêteté, de manipulation… et la bataille pour la reconnaissance de cette discrimination est encore plus rude…

				Il ne suffit pas de « faire » de la diversité pour arriver à l’égalité. Lorsque la diversité est là, le plus gros du travail commence : les critères de gestion doivent être d’autant plus rigoureux, afin d’obtenir et de prouver l’égalité de traitement au-delà et avec les différences de chacun. On passe à la vitesse supérieure, en étudiant les places hiérarchiques de chacun.

				Consciente de ce challenge, Disneyland Paris a été l’une des premières entreprises à nommer un responsable « Diversité et inclusion ». Son rôle n’était pas de la promouvoir, cette diversité, mais de la capitaliser et de la gérer. Il s’agissait pour lui de construire un plan d’action permettant d’atteindre une égalité de traitement dans le recrutement, dans les évolutions de carrière et dans l’accès aux formations. Loin de s’arrêter à une simple recherche de représentativité de cette diversité, il s’est mis en marche pour lutter contre tous les processus négatifs venant entraver, de façon consciente ou inconsciente, l’égalité des salariés.

				L’organisation d’une « caravane de la diversité » lui a permis d’établir que près de 20 % des salariés avaient le sentiment d’être ou d’avoir été discriminés au cours de leur parcours professionnel au sein de l’entreprise. Certes, 80 % ne partageaient pas ce sentiment. Mais ces 20 % devenaient l’axe central du travail de Youcef Alem. En 2009, celui-ci a voulu faire le point : où en étaient-ils réellement ? Quelles étaient leurs bonnes pratiques ? Quelles étaient leurs faiblesses ? Les points à améliorer ? Et les outils pour y parvenir ?

				C’est ainsi que nous avons été chargées de faire un état des lieux qualitatif. Dès la première journée, une méthode s’impo­sait : cet état des lieux ne pouvait se faire qu’avec les acteurs de cette entreprise. Car c’est aussi une particularité de Disneyland : on n’est pas « salarié », on est « cast member ». Autrement dit, on est « membre de la troupe », d’un ensemble au service d’un objectif commun : vendre du rêve aux visiteurs. Chacun a un rôle et constitue un maillon de la réussite du spectacle final.

				C’est ce qui produit l’appartenance à cette entreprise, et natu­rellement, le socle de sa performance.

				Ils ont été au départ une cinquantaine à travailler avec nous. Trente-six sont restés jusqu’à la naissance d’I.D.E.©.M. Pendant trois ans, chaque mois, nous nous sommes rassemblés dans de grandes salles ornées d’iconographies des dessins animés cultes de Disney afin de partager, d’analyser, de proposer, de construire et d’expérimenter ce qui allait devenir l’Instance pour la diversité et l’égalité de tous les cast members – I.D.E.©.M. –, une cellule de veille et de médiation pour lutter contre les discriminations, élaborée par les salariés pour les salariés. C’est grâce à leurs regards croisés, leurs différences de statuts, de réalités, d’histoires, de parcours, de vécus et d’approches qu’ils ont construit et porté cet outil unique et innovant qu’est I.D.E.©.M. C’est leur conviction commune du droit à l’égalité pour tous qui les a conduits à s’investir durant trois ans dans cette expérimentation. Tom est humilié par un mot utilisé durant la période de l’esclavage ? Le collègue de Micheline lui a conseillé de retourner faire du tricot ? Malagua est stigmatisée sur son poids ? Véronique est harcelée du fait de ses activités syndicales ? Stefano est non promu du fait de son orientation sexuelle ? Hamid est stigmatisé parce qu’il est musulman ? Très vite, les salariés qui ont créé I.D.E.©.M. ont souhaité dépasser le traitement du « cas par cas » parce qu’ils découvraient que toutes les discriminations avaient des points communs dans les processus mis en place. Les histoires individuelles leur ont permis de prendre conscience du cadre général discriminatoire, à partir duquel on « classe » des individus à partir d’une de leurs caractéristiques identitaires. Cet ouvrage est donc l’histoire de ces cinquante « relais-diversité » qui se sont constitués « instance de veille et de médiation », sous l’autorité du responsable « Diversité et inclusion ». Mais le système n’aurait pas fonctionné s’il était resté celui des salariés en quête de justice. Sa force réside dans son portage par la haute direction des ressources humaines, qui devient garant institutionnel de ce process. Cela pose le postulat que la lutte contre le système discriminatoire n’est pas l’affaire de quelques-uns, mais de toute l’entreprise : les discriminations apparaissent alors comme le symptôme que certains individus ne sont pas considérés comme « des semblables » à part entière. Cela définit clairement l’objectif : accepter la différence sans rejeter la similarité. On comprend mieux pourquoi cette expérimentation est née à Disney : il faut une diversité déjà existante pour pouvoir interroger la façon que l’on a de ressentir qui est notre semblable ou pas. C’est l’analyse de ce type de frontières imaginaires qui détermine l’inclusion et le traitement égal de tous.

				Nous avons écrit cet ouvrage en suivant les étapes par les­ quelles nous sommes passés : l’écoute des histoires individuelles de harcèlement et de discrimination, le passage par « ce que dit la loi », une réflexion plus théorique sur le mécanisme de catégorisation à la base de la stigmatisation et de la discrimination et le partage de ce que nous avons monté in concreto pour tenter d’appréhender le dysfonctionnement dans sa globalité : préjugés conscients ou inconscients, rapports de pouvoir, conséquences sociales, psychologiques, etc.

				Cet ouvrage est loin de se prétendre « livre de recettes ». Il veut au contraire témoigner de la complexité du phénomène et retracer la difficulté de le désamorcer, y compris quand tout le monde s’implique : responsables ou directeurs des ressources humaines, chefs d’équipes, managers, senior managers, directeurs, collaborateurs… Leurs résistances, leurs avancées, leurs adhésions, leurs remises en question constituent une expérimentation humaine unique à ce jour sur le terrain de la lutte contre les discriminations. Leurs témoignages mettent en lumière la multiplicité des obstacles rencontrés au fil des étapes de travail, les pratiques innovantes développées ainsi que leurs limites. On y découvre combien il est parfois difficile de construire la grille de lecture permettant de faire la distinction entre une discrimination, une injustice ou un conflit personnel. On dissèque les processus de harcèlement, où la victime finit souvent par se mettre en tort. On développe des outils pédagogiques pour ne pas tomber dans le déni. On travaille sur la reconnaissance, la réparation, la valorisation, l’impartialité, l’intégrité, la collégialité afin d’atteindre l’égalité…

				“Les discriminations relèvent d’un processus complexe et systémique.”

				Cette égalité est une quête permanente, les discrimina­tions relèvent d’un processus complexe et systémique, qui ne demande pas de savoir compter mais qui exige de l’analyse et de la déconstruction des catégories de pensée dominante, avec des éléments juridiques, psychologiques, sociaux, anthropologiques, historiques, économiques, managériaux, etc.

				Disneyland Paris est la seule entreprise qui a construit cette approche avec ses propres salariés. Cela signifie qu’elle ne veut pas seulement diversifier les joueurs mais changer les règles du jeu.

				
					
						1	Clin d’œil à l’excellent livre de François Dubet, Olivier Cousin, Éric Macé, Sandrine Rui, Pourquoi moi ? L’expérience des discriminations, Paris, Éditions du Seuil, 2013.

					

				

			

		

	
		
			
				AVERTISSEMENT AUX LECTEURS

				


				Cet ouvrage est construit à partir d’histoires inspirées d’éléments vécus afin de partager les apports pédagogiques et de retransmettre l’ensemble de nos étapes de réflexions.

				En l’espace de 9 mois, I.D.E.©.M. a ouvert 21 dossiers. Elle a réalisé plus de 70 séances d’accueil et d’écoute (soit plus de 280 heures). Elle a organisé plus de 50 séances d’études et de réunions collégiales, avec les Responsables de Ressources Humaines pour débattre, analyser et accompagner les dossiers présentant un risque de discrimination ou de harcèlement discriminatoire (soit plus de 200 heures).

				Notre travail d’écriture s’est concentré sur un double objectif : 

				– restituer l’ampleur des procédures, de la déontologie et de la méthodologie d’ I.D.E.©.M. et de ses relais-diversité fondateurs ;

				– partager avec honnêteté et transparence les réflexions, inquiétudes, difficultés et réussites d’I.D.E.©.M. lors des sessions d’écoute, de l’instruction et de l’accompagnement des dossiers pris en charge par l’instance.

				Puisqu’il s’agit ici d’un ouvrage analytique et non d’un rapport annuel d’activité, nous avons choisi de construire six récits phares plutôt que de résumer de vrais dossiers. Les trois premiers témoignages abordent la complexité des procédés relevant du harcèlement moral discriminatoire. Les trois autres récits détaillent les problématiques relevant des traitements discriminatoires.

				Nous avons tenté de retenir les expériences les plus emblématiques, permettant d’expliciter au mieux les processus discriminatoires et le travail mené au sein de cette instance. De plus, afin de respecter les procédures d’anonymat qui ont toujours encadré I.D.E.©.M., et afin d’être plus pédagogiques, nous avons mélangé plusieurs situations afin de pouvoir faire ressortir des problématiques différentes.

				Tom, Malagua, Stefano, Micheline, Hamid ou Véronique n’ont jamais existé à proprement parler tout en étant en fait chacun le reflet de plusieurs situations réelles. Chaque personnage de récit a été imaginé, pour reprendre à son compte plusieurs problématiques rencontrées et importantes à partager.

			

		

	
		
			
				
				I. SIX SITUATIONS

				

				

			

		

	
		
			
				
				TROIS RÉCITS DE HARCÈLEMENT

				

				

			

		

	
		
			
				

				Tom, un chef d’équipe coloré

				Lorsque Tom ouvre la porte de la permanence d’écoute d’I.D.E.©.M. un jeudi après-midi, il y a un temps d’arrêt. Jean-Pascal, Évelyne et Jacques sont frappés par la contradiction existante entre sa posture et son apparence physique. On dirait un boxeur accidenté, un peu hébété, en tout cas apeuré. C’est le corps de Mohamed Ali avec la posture d’Elephant man. Tom est grand, très grand, athlétique, et a priori d’origine africaine. Adossé à la porte du petit bureau d’I.D.E.©.M., il tient son sac à dos dans ses mains, prêt à s’échapper en cas d’urgence. Ce grand gaillard musclé semble sur le point de se briser au moindre murmure. Les relais-diversité se regardent rapidement. C’est l’une de leurs premières permanences, mais ils sont déjà sur la même longueur d’ondes. Pas besoin de mots. Ils sont en alerte. Chaque regard, chaque geste, chaque mot doit être approprié. La dichotomie de cet athlète fragile les met en alerte rouge. Il est rare de lire sur un corps un tel impact de souffrance.

				Ce seul indicateur est important : ils doivent retenir Tom. Il faut qu’il parle, qu’il se libère, qu’il se décharge. Toujours sans échanger, Évelyne et Jacques font un pas vers lui. Ils se présentent, lui proposent un verre d’eau, lui montrent la petite salle d’écoute avec les fauteuils d’un geste de la main. Ils lui demandent de s’asseoir cinq minutes, pour prendre le temps de décider calmement s’il veut rester ou repartir. Eux sont disponibles.

				Tom accepte le verre d’eau et s’assoit à table, comme soulagé d’un fardeau. Il enlève sa veste. Évelyne prend la parole en premier : elle lui demande « comment il va », de façon naturelle, comme à un vieil ami… Il répond qu’il est « au bout ». On lui a dit qu’I.D.E.©.M. existait, c’est pour ça qu’il est là, c’est « son lieu de dernière chance, mais il n’y croit pas trop… »

				Sans se démonter, Jean-Pascal et Jacques présentent les grandes lignes de fonctionnement, pour lui montrer que derrière eux, il y a un système. Puis ils se taisent. Évelyne a volontaire­ ment fait un pas en arrière, pour mieux le soutenir du regard. Elle sait combien les yeux permettent aussi d’écouter… C’est aussi une façon de faire sentir sa présence.

				Tom entame un grand monologue. Parfois, les relais-diversité relancent par une petite question, une demande de précision. Munis de leurs crayons ils prennent des notes pour être en mesure de retranscrire par la suite le récit. Pendant la construction d’I.D.E.©.M., nous avons passé de nombreuses réunions à discuter de la prise de notes : fallait-il se répartir les rôles, un qui écrit et un qui écoute ? Fallait-il que chacun alterne la prise de note et l’écoute ? En vérité, là, face à Tom, plus personne ne se souvient de ce qui a été formalisé et chacun fait ce qu’il peut, au feeling.

				Jacques ne le quitte pas des yeux, puis parfois griffonne rapidement quelques mots. Évelyne est la plus stable, elle se tient droite, oscille doucement la tête pour encourager Tom, et écrit régulièrement. Jean-Pascal est si tendu qu’il donne l’impression de soutenir physiquement Tom à distance, à l’aide d’un fil invisible, afin qu’il ne s’effondre pas au sol.

				


				Tom est américain. Il a été recruté par Disneyland Paris dix ans auparavant, pour ses compétences de comédien et d’athlète. À la fois bon acteur et grand sportif, il a intégré la troupe d’un des spectacles phares du parc où il joue plusieurs fois par jour différents types de rôles, cinq jours sur sept. De simple comédien, il a été promu au fil du temps chef d’équipe, chargé de dynamiser et de manager plusieurs de ses coéquipiers.

				Mais voilà, depuis plusieurs années un collègue de travail de même niveau hiérarchique s’est mis à le harceler. Il n’arrête pas d’employer le terme « Nigger », en le regardant droit dans les yeux. Cela peut être sur scène ou en coulisse.

				Au début, il a cru à une maladresse de sa part et il a pris le temps de lui expliquer à quel point, pour un homme de couleur afro-américain tel que lui, cette expression était porteuse d’un passé raciste et stigmatisant qui l’assignait à une position d’esclave. Il lui a raconté qu’aux États-Unis ce terme est reconnu comme ayant une connotation péjorative, puisqu’il est associé à l’époque de l’esclavage. Il lui a demandé de ne pas l’employer car après tout, ils sont collègues. Au départ, ils s’entendaient plutôt bien. Mais surprise, après cette discussion, son collègue se met à intensifier l’utilisation de « Nigger » de façon récurrente. Cela peut prendre différentes formes, son collègue dévoile un large sens de l’improvisation… Selon les jours et les moments, Tom se fait interpeller « Eh, my nigger! Come on! », « Eh, Uncle Tom, my little nigger » etc. Depuis peu, il se met également à l’intimider par des menaces verbales, des insultes, puis à le dénigrer devant son équipe sur tel ou tel aspect. Tom veut alerter sa hiérarchie. Mais il se sent un peu ridicule… Ne va-t-il pas être pris pour un pleurnichard ? Lui, le super-comédien, responsable d’équipe ? Se focaliser sur une expression utilisée par tous les jeunes de cité en France qui ont banalisé ce mot dans le rap ? Tout cela lui semble finalement assez ridicule… Certains collègues lui ont fait la remarque : « Il ne dit rien de méchant, c’est une simple façon de parler ! C’est un fait : tu es noir ! Uncle Tom, c’est quand même le nom d’un livre, pourquoi tu prends tout pour toi comme ça ? » Pourtant, Tom est sûr de lui : cette façon de le regarder dans les yeux à chaque fois qu’il prononce distinctement « Uncle Tom » ou « Nigger » a un but précis péjoratif et humiliant.

				Il sent distinctement que son collègue ne supporte pas de le voir dans une position hiérarchique similaire. Il veut le mettre à bout, le déstabiliser avant et pendant chaque spectacle.

				Tom n’arrête pas de se dire qu’il ne doit pas être touché par une telle bassesse. Il est plus fort que ça. Il se répète la fameuse phrase de Frantz Fanon : « Je ne suis pas esclave de l’esclavage. » Mais ce n’est pas si simple. À mesure qu’il veut être fort, il se sent de plus en plus vulnérable. À mesure qu’il fait des efforts, son collègue en rajoute. Il sait qu’il ne doit pas se laisser enfermer par son regard, mais cette concentration lui prend toute son énergie. Bientôt, on lui reproche de s’éparpiller.

				Quand il en parle, on lui conseille de faire la part des choses entre « ses problèmes affectifs » et « ses engagements professionnels ». Il devrait « être plus vigilant sur ses prestations artistiques et le respect des consignes de sécurité ».

				Mais chaque « Nigger » devient de plus en plus insupportable. Plusieurs fois, il finit par quitter le spectacle en pleine représentation. Il se met en tort.

				Il ne sait plus comment faire. Il se sent triplement humilié : par le comportement de ce collègue, par sa propre incapacité à se sortir de cette situation et par la toute puissance dont jouit son harceleur qui se nourrit de son impuissance à le démasquer… Il se sent pris au piège dans un cercle vicieux, diminué et totalement isolé. Cela fait quatre ans. Il veut mettre un terme à cette folie. Il faut que ça s’arrête, que son agresseur soit reconnu comme tel.

				


				Reconnaître la souffrance. Cette première écoute est l’une des plus difficiles de l’histoire d’I.D.E.©.M. Tom, après s’être assis, parle trois heures de suite… C’est intense. Il s’effondre en larmes à plusieurs reprises, emporté par des sanglots tout en fuyant les regards pour ne pas perdre son honneur. Plus le récit avance, plus Évelyne et ses collègues en devinent la profondeur symbolique. À la fin, ils sont épuisés, incapables d’en écouter davantage. Il faut arrêter l’entretien.

				Habituellement, la procédure veut qu’on reste le plus neutre possible dans cette phase d’écoute, de façon à vérifier si le vécu du demandeur relève bien d’une discrimination et non d’une injustice ou d’une relation personnelle. Toute la difficulté consiste à se poser les bonnes questions pour émettre le diagnostic le plus juste. À la fin des récits, il s’agit de renommer les choses de façon à se quitter sur « une version commune ». Mais là, Tom a touché l’équipe, sa fragilité a créé un sentiment de responsabilité. Il est difficile de résumer son récit tant sa souffrance est grande. Il paraît également hors de question de le laisser partir sans lui ouvrir de perspectives. Les relais-diversité veulent qu’il garde confiance. Ils lui font la promesse de faire de leur mieux pour l’aider. Il ne doit pas craquer. Vu les faits, ils craignent un avertissement de travail. Tom ne le supporterait pas… « Apporte-nous tout ce que tu trouves, prouvant les faits, cela nous permettra de formaliser la chronologie et la matérialisation des situations que tu décris : les dates où tu as quitté le spectacle notamment… » Ils se quittent sur cet accord : il reviendra la semaine suivante avec des documents.

				“La simple reconnaissance de la souffrance établit la première étape de guérison.”

				Tom quitte I.D.E.©.M. apparemment soulagé. C’est le premier intérêt présenté par I.D.E.©.M. : la reconnaissance de la souffrance. Personne ne remet en cause la douleur de ceux qui poussent la porte. Est-ce une discrimination ? Un harcèlement ? Une méchanceté ? Une mésentente ? À cette étape du travail, peu importe. La souffrance est réceptionnée par des pairs, dans un cadre de confidentialité. Cette étape de « reconnaissance » est fondamentale : sans elle, rien ne peut se faire. Après, on peut analyser les situations, déconstruire les interactions, comprendre… et diagnostiquer. Il est arrivé que le simple « On sait que tu souffres » suffise. C’est souvent des demandeurs qui traversent une période difficile de manière générale : un divorce, la maladie d’un conjoint, et le conflit avec le collègue les anéantit. Ils poussent la porte d’I.D.E.©.M. comme des victimes impuissantes. Une fois entendus et compris, l’empathie de leurs collègues les ressource. Ils ressortent prêts à redevenir acteurs de leur vie. Ils passent du statut de « l’homme perdu » au héros. La normalisation de leur souffrance les valorise. Cela leur redonne leur dignité d’être humain, comme si « nommer la souffrance » la remettait à sa juste place, et leur permettait de reprendre le dessus.

				La blessure de Tom est profonde. Il est entré comme un boxeur abattu, mais ressort redressé. Pour combien de temps ? Nul ne le sait. Mais c’est rassurant de constater qu’il n’est plus à terre…

				


				Transmettre le dossier sans basculer du « tout affectif » au « déni total ». Il fallait transmettre le dossier à l’équipe « suivi » d’I.D.E.©.M., composée d’autres relais-diversité. Lorsque la réunion a eu lieu, Jean-Pascal, Évelyne et Jacques ont mis l’accent sur l’impact physique et émotionnel ressenti chez Tom. Ils sont inquiets pour lui, ils évoquent l’existence d’un risque psycho­ social potentiel.

				Dans les procédures instituées, nous avions prévu d’orienter en cas de nécessité un demandeur fragile vers le dispositif d’aide médicale et psychologique déjà mis en place par Disney (Psy’A ou médecine du travail), afin de ne pas faire porter aux relais-diversité d’I.D.E.©.M. des responsabilités qu’ils n’avaient pas à endosser. Mais, dans la réalité, les choses n’étaient pas aussi simples, puisque la simple reconnaissance de la souffrance établissait à la fois la première étape de guérison et les bases de relations de confiance. Il y avait fort à parier que cela fonctionnait justement parce que c’était « entre pairs » : des cast members écoutant d’autres cast members, sans liens hiérarchiques ni institutionnels. C’était une façon de poser la réciprocité : « Cela t’arrive à toi aujourd’hui, mais demain, cela peut m’arriver, et je sais que tu seras là. » La relation n’est pas de « personne qui connaît la psychologie » à « personne qui souffre ». Diriger le collègue souffrant vers un professionnel médical aurait envoyé un message bien différent.

				Cette main tendue entre membres d’une grande famille constitue finalement la base du système. On ne peut pas se débarrasser de la souffrance des demandeurs, on doit la transformer en force. Mais nous devions aussi rester lucides, accepter nos limites et parfois transmettre les dossiers délicats aux services médico-sociaux, en cas de danger. Ce discernement n’était pas toujours facile.

				Pour Tom, Jean-Pascal, Évelyne et Jacques demandaient juste que le groupe-suivi agisse vite pour les premières démarches qui consistaient à ramasser les faits chronologiques, à interroger quelques collègues, les managers, et le fameux collègue présumé harceleur.

				La notion d’urgence n’a pas été facile à transmettre au groupe-suivi. De leur place, il ne s’agissait que d’un récit subjectif sans élément concret. C’était leur rôle. Leur mission consistait à réunir des éléments objectifs, de façon à bien nommer les choses. Ce n’est qu’à partir du « bon diagnostic » qu’ I.D.E.©.M. pouvait trouver le moyen de « traiter » la difficulté avec l’aide des managers. Mais parfois, le passage du « récit humain » au sein du groupe-écoute à « l’établissement de diagnostic » par le groupe-suivi, était délicat. Pour Tom, c’était le cas. Le groupe-écoute réalisait que tout était basé sur le récit et le ressenti de Tom. Il fallait laisser le groupe-suivi faire son travail et mettre en place les procédures instituées. Leur approche paraissait froide, mais elle conditionnait l’efficacité. Attention, rester objectif ne devait pas aboutir à une posture de déni. L’alternance entre « le tout affectif » et « le déni total » constitue le danger de ce type de dossiers. On peut basculer entre le sentiment de toute-puissance pour aider un demandeur en détresse et le rejet absolu lorsqu’on réalise l’absence d’éléments concrets pour entamer le travail. C’est pour cette raison que nous avions établi diverses étapes méthodologiques.

				


				Harcèlement moral discriminatoire ou conflit personnel ? Quelles sont les définitions légales contenues dans le code du travail et dans le code pénal ? Quels sont les processus types d’un mécanisme de harcèlement moral recensé par les auteurs ayant travaillé sur le sujet ? Y a-t-il dans le récit de Tom des indices laissant déceler l’existence d’une telle situation ? Un binôme a été désigné au sein du groupe-suivi. Alassane et Malika se sont mis au travail avec assiduité et méthode.

				La difficulté du harcèlement moral est de mettre au jour le processus. Toute la force d’un système de harcèlement moral « réussi » repose sur son invisibilité. Seule la victime « le voit ». Le harceleur utilise des techniques très subtiles (dénigrement, menaces, insultes…) toujours habilement dosées, patiemment répétées et amplifiées au fil du temps. Les reproches sont souvent fondés sur une part de vérité, ce qui amplifie le trouble. Par exemple, il est vrai qu’une fois, Tom n’a pas vérifié la longueur de son étrier alors qu’il devait jouer une scène à cheval. Mais cela ne signifie pas qu’il ne s’en préoccupe pas à tous les spectacles… Pourtant, depuis, son collègue répète inlassablement que « Tom ne vérifie jamais son matériel »… Celui-ci se retrouve coincé : vérifier la selle de son cheval devant son équipe ne désamorce pas l’accusation mais la nourrit et la valide. Ne pas vérifier sa selle en laissant les accusations s’accumuler peut mener à la faute professionnelle. Et son collègue passe régulièrement en souriant : « Alors, ta selle tient bien ? » Tom craint que ce dernier ne l’ait desserrée… Que faire ?

				Et puis il y a les petites choses de la vie quotidienne entre collègues qui se répètent sur le même mode. Le harceleur est capable de défendre un point de vue le lundi et de dire le contraire le mardi, si possible en public. Lorsque Tom s’étonne, il s’esclaffe : « Il y a des trucs simples pour lesquels tu es très, très lent !!! Pour un chef d’équipe ! » Si Tom s’efforce de se taire, l’autre en rajoute, jusqu’à provoquer enfin une réaction. Si Tom proteste, l’autre rétorque : « Ah, tu sous-entends encore que je cherche à t’abaisser… C’est parce qu’au fond, c’est toi, le supercomédien, qui aimerait bien me mettre à terre ! »

				Le lendemain, Tom tente de reprendre la discussion avec légèreté. Mais l’autre ne reconnaît jamais avoir changé d’avis, avoir menti, rien de tout ça, c’est lui qui ne comprend rien. Au début, Tom hésitait… Il sentait son hostilité mais finissait par se raisonner : ça devait être une plaisanterie. C’est vrai qu’il était un peu susceptible… Mais à force, les mensonges redoublaient, pour tout et pour rien. Son collègue posait son costume sur une table puis lui sautait dessus : « Tu ne peux pas ranger ton costume ! » Il était sûr de lui, ce costume n’était pas le sien, mais l’autre s’accrochait tellement à sa version qu’il arrivait à le convaincre. Il avait l’air si sincère ! Pourquoi mentirait-il pour une simple histoire de costume ? Ce n’était pas cohérent. Tom en arrivait à douter de ses capacités mentales. Au fond, l’autre avait probablement raison : il manquait de concentration…

				Le harcèlement a comme objectif de déstabiliser la personne persécutée. Il n’est d’ailleurs pas rare que ce soit la personne harcelée qui finisse elle-même par se mettre en tort (réaction violente, absentéisme, retards, injures), poussée dans ses retranchements et ayant le sentiment d’être totalement isolée et incomprise2. De victime, le salarié devient souvent coupable des dysfonctionnements qu’il a tenté de dénoncer. On dira de ce collègue qu’il était fatigué, trop affectif, qu’il n’a pas su prendre assez de recul… Tenter de démontrer l’existence d’un tel système de persécution n’est donc pas simple puisque tout est fait sur le registre de la manipulation. La plupart du temps, une explication pleine de bon sens peut être donnée à chaque petit incident relaté par la victime : « je ne lui ai pas dit bonjour car je ne l’ai pas vu, je ne lui ai pas prêté mon maquillage car il ne range pas ses affaires, je ne lui parle pas à lui en particulier mais je racontais une blague, je parlais d’un livre », etc. C’est justement en apportant la preuve de la multiplication des situations, ainsi que de leur amplification chronologique, qu’il est possible de percer le mécanisme. Isolées, les interactions semblent dérisoires et enfantines. Mises bout à bout, elles peuvent permettre de mettre à jour ce système de persécution mentale.

				


				Tracer et quantifier les anecdotes invisibles pour prouver le harcèlement. Il fallait procéder par étapes. Alassane et Malika, du groupe-suivi, veillaient à ne pas valider l’accusation de harcèlement pour amoindrir la souffrance du demandeur. Si le harcèlement n’était pas avéré, ce serait catastrophique… Par ailleurs ils prenaient garde à rester dans une authentique empathie pour garder le lien et lui donner la force d’attendre. Ils ont choisi de partager leur méthodologie avec Tom, en lui expliquant à la fois chaque phase de travail et l’objectif poursuivi.

				L’expérience avait confirmé la nécessité d’objectiver chaque élément contenu dans le récit initial du demandeur. Si une affirmation ne pouvait être corroborée, nous préférions ne pas l’intégrer à notre synthèse, afin de ne pas affaiblir le dossier par des éléments subjectifs. Ce n’était pas simple à accepter pour le principal concerné, car les persécutions les plus douloureuses sont justement les plus intimes. Mais dans le cas d’une suspicion de harcèlement moral discriminatoire, il fallait prouver la récurrence des propos ou des comportements dénoncés par le demandeur. C’est ce que nous appelons la recherche d’un « faisceau d’indices », comme pour une enquête policière : il s’agit de retracer l’historique, du point de départ jusqu’au jour concerné, afin de tracer l’ensemble de la situation sans laisser une seule situation anecdotique objectivable de côté.

				Tous les éléments factuels ont été recueillis : rapports, comptes rendus de réunions, évaluations annuelles, mails, témoignages… La chronologie apparaissait nettement. Le harcèlement devenait perceptible. Les documents prouvaient l’usage répété du mot « Nigger » depuis plusieurs années, l’impact que le harcèlement répété opérait sur Tom, le comportement manipulateur général de son collègue, la motivation de Tom pour son travail et sa performance en tant qu’acteur. Nous pouvions envisager un entretien avec le « harceleur présumé » pour recueillir sa version des faits.

				


				Un « harceleur présumé » bien sûr de lui… L’étape de la rencontre avec le harceleur présumé a été déterminante. Souvent, la rencontre avec les autres acteurs de la situation, que nous appelons « personnes sources », amène des éléments complémentaires qui relativisent et complexifient l’analyse de départ. Dans le cas de Tom, rien de tout ça. On aurait dit que le harceleur présumé voulait prouver tout ce qu’avait décrit sa victime…

				Quand il est entré, son visage était dur. C’était impressionnant car c’est aussi un athlète. Il a regardé l’équipe de haut. Immédiatement, il a posé un dossier sur la table. Il était au courant de la démarche de Tom auprès d’I.D.E.©.M. Il avait composé sa défense, avec plusieurs lettres de collègues « noirs » attestant qu’il n’était pas raciste. Ensuite, il a déclaré que « cette histoire était ridicule, tout ça pour un seul mot “Nigger !” » Il l’a répété trois fois en articulant bien distinctement « Nigger, Nigger, Nigger ». Que de temps perdu pour rien ! Ne savions-nous pas qu’il s’agissait du mot anglophone pour désigner un « Noir » ? Ras le bol de ce « politiquement correct » ! Il n’y avait rien de mal à constater que Tom avait la peau noire ! Il continuerait à parler comme il en avait envie. Qui étions-nous, pour l’en empêcher ? Il prenait le dessus et menait l’entretien. Plus qu’une défense, il attaquait. Il tenait à nous avertir que si nous persistions dans notre démarche, il porterait plainte pour harcèlement. C’était le comble… Il menaçait presque. Sa posture physique était impressionnante : il se servait de son corps pour imposer sa prise de parole et s’assurer du silence de l’équipe. Les bras fermés, il donnait sa version telle qu’il l’avait préparée, sans entrer en dialogue.

				Quelqu’un devait réussir à le faire sortir de son discours calibré afin de le confronter aux faisceaux d’indices. Malika a pris la parole calmement et doucement. Elle lui a parlé comme à un enfant, pour désamorcer la tension. Elle voulait évaluer son degré de conscientisation : le faisait-il exprès ou était-il persuadé de sa propre version ? Il fallait rester empathique. Agacé par les questions, il s’est emporté et a répété de manière obsessionnelle une phrase qui deviendrait essentielle pour l’instruction du dossier :

				


				« Oui, ma ligne managériale m’a déjà convoqué, oui, ils ont déjà voulu que je ne prononce plus “Nigger”, et je leur ai déjà expliqué que je ne parle pas seulement à Tom ! J’appelle tous mes collègues noirs “Nigger” mais il n’y a que lui qui a quelque chose à redire ! » Sa colère ne diminuait pas, et son corps tremblait légèrement. Il a relevé le menton et a regardé Alassane et Malika dans les yeux : « Je vous mets au défi de me mettre en tort. Depuis quelques jours, je ne dis plus “Nigger”, je dis “GerNi” en verlan ou “Uncle Ben’s” comme celui qui vend du riz ! Je peux le dire en espagnol aussi, si vous voulez ? “Negro”, vous préférez ? » Et il a répété à plusieurs reprises : « Je me demande bien ce que vous allez pouvoir faire… C’est tout de même ma liberté d’expression ! Il est noir, ce n’est pas de ma faute ! »

				


				Conscient de la difficulté de ses supérieurs à qualifier concrètement son comportement, il avait déplacé sa stratégie de harcèlement en modifiant le terme incriminé pour le banaliser et cela afin d’ôter toute possibilité de sanction à ses managers. Pour l’équipe, c’était un important indicateur. À la sortie de ce rendez-vous, les relais-diversité étaient convaincus que leur photographie du dossier était juste. Restait à consolider l’aspect juridique, car les RH allaient avoir besoin d’arguments solides. L’objectif d’I.D.E.©.M. est avant tout pédagogique : faire comprendre aux discriminants en quoi ils le sont, de façon à ce qu’ils changent leur comportement.

				Youcef Alem, responsable d’I.D.E.©.M., avait insisté : Disney veut faire de l’éducation à l’égalité ! Mais le message pédagogique est d’autant plus facile à transmettre que les lois le portent aussi.

				


				Se plonger dans l’histoire et dans les mémoires, pour faire appliquer la loi. Chaque mot prend son sens dans un contexte. Le terme Nigger est une variation anglo-saxonne du nom latin niger signifiant « de couleur noire ». Utilisé dès le milieu du xviie siècle par les esclavagistes transportant les esclaves d’Afrique jusque dans les premières colonies de Virginie, ce terme a été défini dans les dictionnaires comme une expression qui porte en elle « tout le blâme, le mépris et le rejet que les Blancs ont infligé aux Noirs3 ». Il s’agissait de réduire des êtres humains à un statut inférieur sur le critère de la couleur de leur peau. Pour un afro-américain, de culture et d’histoire américaine, être assigné par un collègue (lui-même de culture américaine) à un « Nigger » relève effectivement de l’un des dix-neuf critères discriminatoires prohibés par la loi française, à savoir l’assignation forcée et négative à l’appartenance d’une race, d’une ethnie et d’une nation. Adressé à un adulte dont la couleur de peau est foncée, ce terme est porteur d’une signification particulière, inhérente à l’usage que l’histoire collective en a fait. En aucun cas, on ne peut réduire un être humain à une seule de ses caractéristiques identitaires et le nommer par cette dernière. Aux États-Unis, la société civile est très sensible4 à cette question et a considéré qu’il n’était pas possible d’employer ce terme sans le relier à une intention de porter atteinte à la personne destinataire.

				I.D.E.©.M. a conservé la même appréciation : utiliser le mot « Nigger » pour s’adresser à un adulte d’origine afro-américaine était révélateur d’une idéologie raciale particulière. Il s’agissait, pour le harceleur, de positionner Tom comme un être inférieur, de lui rappeler quelle devait être sa place réelle, de lui signifier sa propre supériorité. L’emploi de ce terme ne pouvait pas être anodin. Son usage ne peut être ôté de son contexte originel puisqu’il en est un reliquat. Un mot « marqué » doit être repositionné dans son contexte pour être entendu dans sa réelle signification. Il ne s’agissait pas de maladresse : nommer est ce qui permet de définir. Le choix des mots indique la grille de lecture de celui qui les emploie. Le harceleur était démasqué.

				Avec tous ces éléments, les relais-diversité ont décidé qu’ils étaient prêts à rencontrer l’encadrement de Tom afin de partager leur diagnostic. Il était temps de trouver une solution, même si elle n’apparaissait pas encore clairement. Le RH avait été très investi lors des réunions collégiales. Il avait suivi toutes les étapes de travail d’I.D.E.©.M. Il maîtrisait le contenu du dossier. Avec son appui, Malika et Alassane ont organisé une réunion avec les directeur, senior manager, manager et la direction des ressources humaines. Il semblait important que l’ensemble de la ligne hiérarchique soit rassemblé afin de permettre de prendre des décisions immédiates. Leurs propres questionnements et regards croisés aideraient à construire le plan d’action le plus adapté. Les relais-diversité le savaient, ils avaient besoin d’eux. Seuls leur adhésion et leur appui permettraient de résoudre cette situation. Ils devaient réussir à leur passer la main. Ce dossier devait devenir le leur. Afin que les échanges s’appuient sur des éléments concrets, I.D.E.©.M. leur avait adressé en amont un document reprenant tous les éléments du dossier : les repères historiques, linguistiques et juridiques ainsi que la chronologie du faisceau d’indices cernant le processus de harcèlement moral discriminatoire.

				Le jour J, tout le monde était sagement installé autour d’une petite table de réunion. Il y avait une légère tension. Cette situation durait depuis plusieurs années. Ils avaient tenté d’y mettre un terme à plusieurs reprises mais ils n’avaient pas réussi. Le senior manager a pris la parole en premier. Il tenait à souligner qu’il voulait être certain de notre démonstration. Il prenait un risque en intervenant sur ce terrain… Une intervention pourrait empirer les choses et miner définitivement l’harmonie du service, l’esprit d’équipe… Il dirigeait une troupe, des spectacles. Toute entrave à l’énergie de ses comédiens pouvait remettre en question leurs prestations. Il préférait être clair : il serait prudent.

				I.D.E.©.M. avait déjà cerné ces difficultés. Mais il fallait arrêter le harceleur. La santé de Tom en dépendait, et ne rien faire ne préserverait pas longtemps l’esprit d’équipe…

				Tout doucement, les relais-diversité ont déroulé les grands axes du dossier : ils comprenaient les craintes, eux-mêmes avaient énormément travaillé sur ce dossier… Plusieurs longs mois avaient été nécessaires… Le procédé mis en place par le harceleur était subtil. Mais ils ont insisté : leur diagnostic avait été forgé par le déplacement permanent que le harceleur avait fait de son processus. À chaque intervention hiérarchique, il avait contourné l’interdiction de façon à poursuivre son mécanisme. On lui avait expliqué le sens du terme « Nigger », il le répétait quotidienne­ ment. On lui avait interdit de l’employer, il le traduisait en verlan, puis en espagnol, pour banaliser sa signification : Tom était noir, il n’y était pour rien ! On s’était insurgé, il affirmait parler aux autres collègues… Le senior manager a objecté : il connaissait ce salarié depuis des années, il savait qu’il n’était pas raciste !

				I.D.E.©.M. a continué : peu importaient le degré et la nature du racisme de ce salarié, ce n’était pas le sujet. Il utilisait bel et bien un mécanisme de harcèlement moral discriminatoire car il avait compris que c’était l’usage du terme « Nigger » qui lui permettait d’atteindre Tom. Son objectif était bien là : affaiblir Tom, le déstabiliser, le décrédibiliser et l’anéantir. Si le point faible de Tom avait été relié à un autre critère (sa taille, son apparence physique, son orientation sexuelle, ses convictions religieuses), le harceleur s’en serait servi… Le motif importait peu, c’était un outil pour dominer sa victime. I.D.E.©.M. a insisté : plus l’entre­prise le laisserait continuer à prendre du pouvoir sur Tom, plus elle nourrirait son sentiment de toute-puissance. Il se sentait intouchable. Un jour ou l’autre il irait trop loin. D’ailleurs, Malika a attiré leur attention sur les nombreuses feuilles d’incidents, écrites par d’autres collègues, qui témoignaient très régulièrement du comportement agressif et dominateur du harceleur sur des aspects quotidiens des shows : placement sur scène, entretien du matériel, relations entre collègues…

				La directrice des ressources humaines est intervenue. Il fallait stopper ce mécanisme. Les éléments recueillis et compilés par I.D.E.©.M. étaient explicites. Non seulement ce salarié mettait en danger ses collègues mais il défiait le pouvoir hiérarchique de son employeur. Il était de leur devoir de réguler. Le senior manager a soupiré profondément : « Au fond, je le sentais depuis longtemps… Mais je ne disposais pas de tous ces éléments, alors je relativisais. Mis bout à bout, tout est clair. » Seul, il n’avait pas pu faire ce travail de fond. Maintenant, il prendrait le temps et l’énergie de mettre fin à ce cycle dans son service. Il s’y engageait. Les relais-diversité se sont détendus…

				Avec l’appui d’I.D.E.©.M., un long processus de reconnaissance, de réparation et de réhabilitation a été mis en œuvre. La priorité a été de recevoir Tom afin de lui signifier que sa situation était traitée officiellement. Le senior manager et le RH ont reconnu la souffrance et la solitude qui avaient été les siennes. Ils lui ont remis un compte rendu qui confirmait cette conclusion, afin qu’il se sente en sécurité : il n’avait rien fantasmé, il n’était pas devenu fou, il n’était pas responsable. Ensuite, ils ont reçu le harceleur. L’objectif était de lui spécifier qu’il était « démasqué ». À partir d’aujourd’hui, toute récidive engendrerait la possibilité d’une sanction disciplinaire. Il y avait « un avant » et « un après ». Tout comportement similaire de sa part serait analysé comme « fait en toute connaissance de cause ». Il savait à quoi il s’exposerait. Il était prévenu.

				Enfin, le management a souhaité mettre en place une action élargie à l’ensemble des équipes des services liés aux spectacles. Le cas Tom était connu et tout le monde avait un avis… C’était le moment d’introduire la loi pour montrer à chacun la différence entre plaisanterie et harcèlement. Cette sensibilisation ne pouvait qu’être bénéfique. Il fallait aller jusqu’au bout. De toute façon, cet effort était nécessaire pour réhabiliter Tom dans son équipe devant laquelle il avait été disqualifié professionnellement par le harceleur à plusieurs reprises.

				Les relais-diversité ont été chargés d’animer plusieurs sessions d’échanges et de sensibilisation sur les thématiques de l’égalité de traitement, de la lutte contre les discriminations et de la promotion de la diversité. Les sessions se sont déroulées en présence du harceleur et de Tom. La domination symbolique du harceleur était terminée. Pouvoir nommer les réalités, échanger et discuter, avait brisé son emprise. Il n’était plus intouchable. Il le savait. Ils le savaient tous…

				


				
					
						2	L’ouvrage de Marie-France Hirigoyen, Le Harcèlement moral : la violence perverse au quotidien, Paris, Syros, 1999, propose une étude très détaillée de ce mécanisme, permettant d’en comprendre le fonctionnement, la force et la difficulté de le stopper.

					

					
						3	 http://en.wikipedia.org/wiki/Nigger. 

					

					
						4	 Les débats entre les réalisateurs Spike Lee et Quentin Tarantino autour des films de ce dernier (Jackie Brown et Django Unchained) démontrent la vigilance sur l’emploi de ce terme.
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