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Bibliographie de l’auteur

Sylvie Chevrier, titulaire d’un doctorat (Ph.D) en management de l’Université du Québec à Montréal, est maître de conférence en gestion à l’Université de Marne La Vallée ainsi qu’à l’ESSEC et consultante pour FVA Management. Elle est également chercheur associé au laboratoire dirigé par Philippe d’Iribarne, au sein de la chaire « Gestion et Société » du CNRS. Ainsi, elle a participé au début des années 90 au lancement d’un programme de recherche portant sur l’enracinement social et culturel de la vie des entreprises et du fonctionnement de l’économie, dont les travaux ont consisté à passer plusieurs mois dans des entreprises (européennes, africaines et Nord-américaines pour l’essentiel). Il s’agissait d’analyser l’adéquation entre l’économie des entreprises et la culture des individus et de contribuer à l’édification d’une ethnologie des sociétés modernes, en prenant comme terrain d’investigation le fonctionnement comparé des entreprises. Ses thèmes de recherches sont la gestion des ressources humaines, le management interculturel et l’éthique de l’entreprise.

Elle est l’auteur de plusieurs ouvrages :

· Les équipes interculturelles de travail, thèse de doctorat, Montréal : UQAM, 1995.

· « Le solide contre l’ingénieux : malentendus dans la gestion de projets franco-suisse », Culture et Mondialisation, sous la direction de P. d’Iribarne, Paris : Seuil, 1998, chap. VI, pp. 137-161.

· Le management interculturel, collection Que sais-je ? Paris, P.U.F. 2003.

Postulats

Le développement économique des entreprises à l’international entraîne une augmentation de projets et implique non seulement des contacts entre personnes de cultures, de langues et de nationalités différentes mais bien souvent la formation d’équipes interculturelles. La rencontre des cultures pose des problèmes et des ajustements sont nécessaires pour surmonter les particularismes nationaux et les stéréotypes, souvent à l’origine de malentendus. Pour comprendre le fonctionnement de ces équipes, l’observation des interactions sur le terrain et leur comparaison permettent de tirer des conclusions générales.

La culture est un instrument d’affirmation de soi et de revendication identitaire.

L’interculturel renvoie aux interactions entre cultures.

Le management interculturel, discipline ayant émergée il y a une quinzaine d’années, se définit comme étant une science de gestion qui se fonde sur l’analyse des différences culturelles : elle consiste essentiellement à animer des équipes formées de personnes de plusieurs cultures et à construire des articulations entre elles.

Les outils de gestion ne sont pas neutres et encore moins universels mais traduisent une conception de l’organisation et du travail spécifique au contexte culturel du pays qui les a conçus. 

Il existe deux grandes approches de modèles nationaux de gestion : l’une culturaliste qui fait état d’un puissant lien entre culture et modes de management et l’autre universaliste selon laquelle les nationalités ne jouent qu’un faible rôle.

Hypotheses

La problématique réside dans la compréhension des interactions entre les cultures dans un contexte professionnel. Dans ce cadre, l’ouvrage s’efforce d’apporter des éléments de réponses à ces principales questions, espérant ainsi contribuer à cette science récente qu’est le management interculturel, c’est-à-dire :

· Quelles difficultés les différences culturelles suscitent dans le management ?

· Comment les entreprises peuvent-elles prévenir de ces difficultés liées aux contacts des différentes cultures en milieu professionnel ?

· Comment favoriser la coopération entre des personnes de cultures différentes ?

· Quels sont les facteurs de cohésion, de division ou de mésentente à l’intérieur de ces équipes interculturelles ?
· Comment surmonter les obstacles et profiter de la diversité culturelle ?
Les hypothèses de travail reposent sur les propres observations de l’auteur ; elles sont au nombre de trois et se déclinent comme suit :

· Prendre en compte l’utilisation des stéréotypes. En d’autres termes il s’agit d’analyser la culture comme un instrument d’affirmation de soi et de revendication identitaire.

· Observer les pratiques en tant que reflet de spécificités culturelles : mode d’organisation, conceptions du temps, prise de parole, etc.

· Comprendre les significations, les repères et les différents cadres de références utilisés pour donner du sens aux situations la relativité culturelle des contextes d’interprétation.

Les éléments de réponses pourraient se trouver dans la mise en place « d’initiatives motrices visant à développer des collaborations opérationnelles entre des personnes de culture, de langage et de nationalités différentes »
.

Demonstration

Ce livre repose sur les résultats d’une recherche réalisée de mars à novembre 1993 dans le cadre d’une thèse de doctorat. Il se divise en deux parties : la première porte sur l’étude du fonctionnement des équipes interculturelles de travail ; la seconde explore la littérature traitant du management interculturel.

La première partie présente trois études de cas ayant des caractéristiques communes : les équipes étudiées travaillent autour de projets et regroupent des ingénieurs issus d’au moins trois nationalités européennes différentes et en contact permanent.

Le fonctionnement des équipes a été suivi grâce à l’observation des réunions de travail et à une série d’entretiens menés avec les participants. « La méthode de recherche suivie pour cette étude de cas (chapitre 2) est inspirée de l’approche ethnographique. Nous avons été présents sur le terrain pour partager, le plus possible, la vie des équipes dans l’entreprise. Vingt-cinq entretiens formels de type semi-structurés ont constitué la première source de données : il s’agissait de questions ouvertes, portant principalement sur la prise de décision.

Les questions ouvertes laissent une grande liberté aux répondants, l’objectif étant qu’ils décrivent leurs situations de travail dans leurs propres termes et non dans les termes du chercheur : nous cherchions ainsi à obtenir des formulations spontanées, fidèles aux représentations des individus.

Le deuxième pilier de notre collecte de données a été l’observation quotidienne, pendant deux mois et demi, du fonctionnement des équipes, précisément une observation extérieure (mais non-participante) de type « préparée » dans la mesure où nous étions prêts à recueillir les données se rapportant à des éléments précis définis à l’avance tels les rapports interpersonnels ou la prise de décision. L’observation présente l’intérêt majeur de permettre un accès direct aux interactions des individus en situations réelles : nous avons assisté à des réunions de travail d’équipes et à l’ensemble des situations d’interaction des membres, dont les échanges informels des pauses ou des déjeuners ».

Puis l’auteur propose une réflexion de synthèse sur deux dimensions qui sont apparues comme essentielles à la compréhension de la dynamique interculturelle des cas étudiés. La première est la notion de culture de métier. La seconde concerne la linguistique.

La deuxième partie du livre va s’employer à une reconstitution du processus de construction du management interculturel. Dans un premier temps, la mise en perspective historique des différents courants de pensées de l’anthropologie fournit des repères, nécessaires à la compréhension des courants actuels, qui permettront dans un second temps de cerner les enjeux contemporains.

Sylvie Chevrier a défini trois approches de la culture, au-delà des stéréotypes, afin d’éclairer le lecteur sur la dynamique interculturelle.

Enfin, le dernier chapitre ouvre sur des pistes pour surmonter ces différences culturelles.

Mots cles

Collaboration interculturelle, culture (d’ingénieur, d’entreprise, de métier, nationale), différence culturelle, dynamique interculturelle, management interculturel, langue de travail, relativisme culturel, représentations, stéréotypes.

Resume de l’ouvrage

Première partie : LE FONCTIONNEMENT DES EQUIPES INTERCULTURELLES DE TRAVAIL

Chapitre 1 : EUROTELIA : LE MODELE DIPLOMATIQUE

EUROTELIA est un projet européen de recherche de services de télécommunications, qui réunit une cinquantaine de personnes de seize entreprises et huit pays européens et dont les processus de fonctionnement rappellent la pratique des relations diplomatiques dans les relations internationales.

Des entreprises, ayant répondu à un appel d’offre, s’engagent contractuellement avec l’Union Européenne qui finance le projet et fait un contrôle annuel de l’atteinte des objectifs. Elles détachent des ingénieurs qui se constituent en équipes projet de cinq groupes de travail dont un divisé en quatre sous groupes d’activité ; chacun est encadré et représenté par un leader.

La communication se fait à plusieurs niveaux : un système de boîte aux lettres électroniques, complété par cinq réunions annuelles de quatre jours (organisées dans chacun des pays) et la rédaction de documents (très gros volume et place primordiale dans le projet).

Si les entreprises sont représentées contractuellement de façon égalitaire et qu’aucun membre du Consortium n’a  d’autorité sur un autre, il n’en demeure pas moins qu’il existe des rapports de force, pas toujours implicites, en fonction du pays et de la personne car les partenaires, très hétérogènes, ont des divergences d’intérêts. Le climat de négociation rappelle la diplomatie internationale.

Le projet est géré par une personne, dans un « rôle de chef indien », assistée par des leaders mais, quel que soit le niveau, tout le monde s’accorde sur un management consensuel obligatoire. Le cadre de travail semble propice aux bonnes relations.

Chapitre 2 : ARGOVIA : LE MODELE HIERARCHIQUE

L’entreprise se situe en Suisse alémanique et fabrique du matériel électrique depuis sa création en 1900 ; parmi ses activités, les projets d’ingénierie électrique consistent à fournir clés en main des sous-stations électriques partout dans le monde à partir de matériel fabriqué par l’usine suisse ou d’autres usines situées dans des pays européens. Après une succession de périodes de crise et de croissance, la société emploie au début des années 1980 quelques centaines de salariés et possède plusieurs filiales à l’étranger. En octobre 1985, les salariés apprennent que les deux tiers de l’entreprise seront vendus à un grand groupe industriel français le 1er janvier 1986.

Après le rachat, en plus d’étrangers de diverses origines déjà présents (Autrichiens, Canadiens, Brésiliens, Indiens, etc.), de nombreux Français rejoignent l’entreprise : des directeurs nommés par le Groupe, des cadres fonctionnels (ingénieurs en informatique, contrôleurs de gestion), des ingénieurs et cadres opérationnels (ingénieurs en gestion de projet) ainsi que des stagiaires. En quelques années, la cohabitation franco-suisse doit se mettre en place, non sans difficulté. S’affrontent, notamment, deux conceptions de la qualité technique des matériels fabriqués mais aussi de la qualité du climat de travail et de l’autonomie qu’on peut ou qu’on doit accorder à chacun.

Chapitre 3 : PUZZLE : DE LA DIPLOMATIE A LA HIERARCHIE 

Cette troisième équipe appartient à un groupe industriel européen de travail et regroupe des partenaires français et allemands engagés dans le développement d’une infrastructure de radio téléphonie. Elle est responsable de la coordination du travail des différentes entités du groupe. 

Son fonctionnement est proche des logiques diplomatiques mais évolue très vite vers un système hiérarchique. En effet, les contraintes de temps font aboutir une décision centralisée, imposée par l’autorité. Ainsi, le recours à la hiérarchie ne se fait qu’en cas de divergences importantes. Pour les problèmes quotidiens, les acteurs négocient, comme dans le cas EUORELIA. Les relations interpersonnelles et les efforts d’ajustement ne semblent pas permettre à l’équipe d’atteindre ses objectifs.

Chapitre 4 : LA CULTURE DE METIER 

La dimension professionnelle s’avère importante pour la compréhension du fonctionnement des équipes interculturelles.

L’entreprise est un espace culturel dans lequel coexistent plusieurs sous-cultures, dont la culture métier. Si cette notion n’est pas nouvelle, elle a une signification particulière dans la gestion des équipes interculturelles.

Dans les trois équipes observées, elle est identifiée comme culture des ingénieurs, dont la technique constitue le point d’ancrage. Elle se divise en deux : la culture de l’informatique appliquée aux télécommunications qui réside dans la maîtrise des dispositifs digitaux qui nous entourent et La culture de l’ingénierie qui se caractérise par un esprit de pionnier et par le sentiment de défricher chaque contrat et de le vivre comme une aventure, l’aboutissement d’un chantier faisant figure d’exploit technique et humain.

Ainsi, la culture de métier agit comme un catalyseur d’échanges grâce à un certain nombre de facteurs, tels que les valeurs, les pratiques associées à un métier et les compétences. Le partage d’une expertise technique favorise ainsi la reconnaissance mutuelle et les communications interpersonnelles à l’intérieur des équipes internationales, au-delà d’une diversité des métiers.

Cependant, si ce point commun permet de trouver des terrains d’entente, il n’en demeure pas moins que les différences de réflexion et d’action se posent lors du travail en commun et proviennent notamment des divergences d’intérêts entre les centres de recherches et les sociétés commerciales représentées.

En outre, la notion de culture de métier des ingénieurs reste teintée par les cultures nationales. Ainsi, les Français et les Suisses ont une approche différente de la qualité et les frictions qui en découlent illustrent bien les limites de ces mécanismes fédérateurs.

Chapitre 5 : LA QUESTION LINGUISTIQUE

La question linguistique constitue également une donne primordiale. L’usage de l’anglais en tant que principale langue de travail, facilite les échanges en même temps qu’il crée des clivages. En effet, l’inégalité des niveaux de maîtrise d’une langue étrangère provoque des malentendus au sein des équipes interculturelles dès lors qu’il s’agit de passer d’informations basiques à l’expression de subtilités et de nuances de pensées ; ces moments sont vécus comme des handicaps, plus ou moins lourds. Si l’expression dans une langue étrangère peut affecter la transmission d’informations, elle agit surtout sur la qualité des relations interpersonnelles. 

En dehors des périodes de travail, les discussions informelles entre les participants tendent ainsi à reproduire les divisions linguistiques et culturelles et le cas du dialecte suisse allemand illustre bien les relations de pouvoirs qui s’exercent dans le choix et l’usage d’une langue commune. 

Annexe 1 : METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

 La recherche s’est fait en deux étapes : la première passe par une analyse descriptive de chaque cas et la deuxième par une analyse comparative.

Annexe 2 : LIMITES METHODOLOGIQUES

Le temps et les moyens ont fixé les principales limites de la recherche. La langue, comme dans les cas étudiés, a été aussi une contrainte.

Deuxième partie : LE MANAGEMENT INTERCULTUREL : ORIGINES, ETAT DE L’ART, PERSPECTIVES

La seconde partie de l’ouvrage présente une analyse critique des travaux sur le management interculturel. Cette reconstitution historique et l’exploration des principaux courants de pensées permettent de dresser l’état de l’art d’une discipline en pleine effervescence.

Chapitre 6 : DE L’ANTHROPOLOGIE AU MANAGEMENT INTERCULTUREL

L’interculturel suppose d’une part un contact entre cultures et d’autre part l’existence de différences culturelles. La mise en perspective historique de l’anthropologie relate les thèses et controverses ainsi que le vocabulaire lié aux différences culturelles.

A l’époque préhistorique, le même et l’Autre ne font qu’un puisque l’humain fait corps avec la nature. L’Antiquité apporte une première nuance car l’homme est dissocié de la nature ; la découverte de soi implique la découverte de l’autre. Pour les Grecs et les Romains, l’existence d’êtres différents est une monstruosité et la diversité culturelle est rejetée dès sa découverte. Ce rejet donne naissance à l’esclavage. Au Moyen Age, la théologie impose une interprétation de cette diversité comme une punition de Dieu.

A la Renaissance, la découverte du Nouveau Monde donne matière à réfléchir sur la variété et l’unicité de l’espèce humaine. Deux idéologies émergent alors : la première refuse la différence et le « sauvage », c’est-à-dire l’être de la forêt, se définit à partir un ensemble de manques et la deuxième présente ce « sauvage » comme un état de nature et de naïveté originelles que l’Européen a perdu. La tendance générale consiste alors à juger tout d’après soi.

Le XVIIe siècle considère que l’univers est régi par des principes et le regard porté sur le « sauvage » en tant qu’être inférieur justifie alors les pratiques d’asservissement et d’extermination nécessaires à l’appropriation de nouveaux territoires.

Au XVIIIe siècle, la réflexion sur le bon ou le mauvais sauvage pose la question de l’identité de l’homme civilisé et fait apparaître deux notions : la race et l’évolution.

Dans l’Europe du XIXe siècle, la civilisation industrielle et ses territoires colonisés opposent deux thèses sur l’avenir de l’homme qui reposent sur une même théorie évolutionniste : l’existence d’une espèce unique qui se développe à un rythme inégal. La différence est le fruit de la diversité des conditions d’existence.

Au début du XXe siècle, les recherches s’orientent sur les phénomènes de diffusion culturelle. La culture fournit alors une réponse collective et originale aux besoins de ses membres. 

A la fin du XXe siècle, on distingue de nombreux courants et spécialités qui sont autant de regards différents portés sur la diversité culturelle.

Chapitre7 : LA COLLABORATION INTERCULTURELLE DANS LES THEORIES DU MANAGEMENT

Dans le prolongement de ces différentes approches, apparaissent des réflexions sur la collaboration interculturelle dans les organisations.

Différentes théories du management dénient la différence culturelle. Dans un système de marché unique, les produits et les fabrications sont interchangeables entre les pays. De plus, la puissance américaine a majoritairement véhiculé au travers d’un corpus théorique et de la langue anglophone une vision ethnocentrique (américanocentrisme) de voir le monde. Enfin, le déni des différences culturelles participe au politiquement correct. Ainsi, la variable culturelle et les relations interpersonnelles ne sont pas prises en compte dans la littérature américaine en management. 

Ce rejet implicite de la différence a engendré la rationalité de la production et le « one best way » considéré comme mode de gestion universellement valable. Puis le Japon vient ébranler ces thèses et offre un nouveau modèle. Dix ans plus tard, émerge l’entreprise flexible, nouvelle référence américaine.

Un autre courant, le fonctionnalisme, tend à considérer les différences culturelles et les problèmes de communication qu’elles engendrent ; c’est l’émergence d’une collaboration interculturelle qui repose sur des individus intégrateurs et facilitateurs capables de décoder et traduire la culture de l’autre. La culture d’entreprise, en se substituant aux cultures nationales, s’inscrit quant à elle, dans une perspective universaliste.

Quant au relativisme culturel, bien qu’il se positionne sur une comparaison des pratiques de gestion et des comportements en contexte de travail propres à chaque pays, il ne met pas en évidence les spécificités de la dynamique interculturelle.

L’émergence des études interculturelles est relativement récente tout comme le management interculturel qui traite de la difficulté de faire travailler ensemble des personnes de cultures différentes. Ainsi, au niveau international, la négociation de contrats est soumise à trois éléments influencés par la culture : les caractéristiques des négociateurs, le contexte de la négociation et les processus de négociation, l’abstraction de ces trois points pouvant conduire à l’échec. L’expatriation présente également des similitudes avec ces trois points.

Cependant, ces différences peuvent aussi se révéler source de richesses si elles sont surmontées.

Chapitre 8 : TROIS APPROCHES DE LA CULTURE POUR DEPASSER LES STEREOTYPES

Les stéréotypes font partie intégrante de la dynamique interculturelle. Rarement neutres, ils ont tendance à être positifs ou négatifs et leur décryptage permet de comprendre un certain nombre de disfonctionnements dans les relations interculturelles.

La rencontre avec une autre culture agit comme un miroir ; elle fait prendre conscience de sa propre culture par un phénomène de différenciation et, de fait, contribue à l’affirmation de soi. Mais la culture peut également être utilisée voire instrumentalisée et servir de couverture à une stratégie personnelle le plus souvent à des fins de revendication identitaire. Le rôle du stéréotype s’avère alors primordial et les acteurs l’utilisent soit pour défendre une position soit pour occulter des jeux d’intérêts.

Les modes d’organisation, les conceptions du temps, la prise de parole, sont des pratiques culturelles qui, certes reflètent des spécificités de chaque culture, mais ne suffisent pas à générer du sens.

Les contextes d’interprétation, en tant que grilles de lecture, doivent être pris en considération dans cette démarche.

Ces quatre approches articulées de la culture permettent d’éclairer les relations interculturelles, tout comme les stéréotypes qui, même s’ils faussent la vision, permettent une adaptation rapide. Ils doivent cependant retenir toute notre vigilance.

Chapitre 9 : SURMONTER LES DIFFERENCES CULTURELLES AU TRAVAIL

Les différentes grilles de lecture utilisées par les acteurs concourent à la problématique de l’interculturel. Pour surmonter ces différences dans un cadre de travail, il est nécessaire d’être tolérant, d’avoir l’esprit ouvert et surtout de nouer des liens amicaux entre les partenaires. 

Ainsi, un « processus d’essais-erreurs » peut permettre un réajustement dans la mesure où les acteurs ne changent pas d’interlocuteurs.

Il semble également pertinent de promouvoir des « cultures transcendantes » - de métier ou d’entreprise -  afin de favoriser la cohésion des équipes.

Pour autant, il est nécessaire d’expliciter les différents « systèmes de sens » en jeu dans les équipes internationales ainsi que leur articulation afin d’aboutir à des compromis.

En outre, le contexte institutionnel, dans lequel se déroulent les relations, influence également la qualité des relations de sorte qu’il peut aussi accentuer les divergences entre les différents groupes culturels.

Ainsi, seule l’interaction permet de concevoir des « solutions contingentes » propres à chaque situation.

Conclusion

La complexité de l’analyse de la dynamique interculturelle est en grande partie due à la difficulté d’isoler la dimension culturelle, le temps et les moyens étant des contraintes à la compréhension d’une autre culture. Cependant, les décalages observés entre les lectures des pratiques des différents acteurs entre eux n’ont pas entravés l’atteinte des objectifs.

Principales conclusions

Les trois cas exposés illustrent bien la complexité des interactions au sein des équipes internationales et les défis auxquels doit faire face le management, quel que soit le contexte. En effet, si les équipes de travail étudiées par l’auteur appartiennent à différents secteurs d’activités, elles regroupent des ingénieurs ou des techniciens généralement très qualifiés, travaillant dans des organisations pratiquant activement la gestion par projets et devant relever d’importants défis pour assurer la coordination de leurs activités.

L’analyse des trois équipes a permis de répondre à cette première question : quelles difficultés les différences culturelles suscitent dans le management ? On a pu constater que les dysfonctionnements des organisations ne résultent pas de l’incompétence ou de la mauvaise volonté des acteurs mais de la poursuite de stratégies particulières.

Reste à savoir comment les entreprises peuvent-elles prévenir des difficultés liées aux contacts des différentes cultures en milieu professionnel, comment favoriser la coopération entre des personnes de cultures différentes et quels sont les facteurs de cohésion, de division ou de mésentente à l’intérieur de ces équipes interculturelles ? La question de la langue de travail en tant que vecteur de la communication s’impose comme élément majeur. Sous couvert d’une cohésion de langage, le choix d’une langue commune revêt d’une part des enjeux de pouvoir et d’autre part le niveau de maîtrise engendre nécessairement la formation de clans, facteur de division.

La culture de métier répond à ces questions par son rôle de catalyseur, elle fournit spontanément un contenu et un terrain d’entente. La culture d’entreprise et autre culture transcendante s’inscrivent en complément de cette dynamique puisqu’elles proposent et permettent aux acteurs de partager les mêmes valeurs et de suivre un même mode opératoire. Toutes fois, on a aussi pu cerner les limites de ces facteurs de cohésion ; dans la mesure où ils sont toujours lus par différents cadres de référence, leur interprétation sera sujette à des mises en œuvre hétérogènes.
Ainsi, pour surmonter les obstacles et profiter de la diversité culturelle, les acteurs doivent présenter des capacités d’ouverture d’esprit et une réelle volonté à se remettre en question, à trouver des modus vivendi pour aboutir à des compromis.

Il n’existe donc pas de réponses pré-établies à ces questions. Le management interculturel, en tant qu’ensemble de pratiques, semble être une ébauche de solution au problème actuel du développement des entreprises à l’international. Il reste que cette discipline naissante doit encore progresser.

Discussion et critique

Ce livre se veut une contribution au management interculturel, un des thèmes de recherche de Sylvie Chevrier. Il s’inscrit dans une dynamique de recherches et de publications qui ont débuté par des recherches en 1993 qui ont donné lieu à une thèse
 en 1995. Le cas ARGOVIA, exposé dans le chapitre 2 a été repris dans le livre P. d’Iribarne
, en 1998, sous l’aspect principal de la qualité ; puis l’écriture de ce livre 2000 a précédé un ouvrage de synthèse : Le management interculturel,
 en 2003.

L’approche anthropologique permet d’analyser les aspects de la collaboration interculturelle dans le contexte concret et dynamique des situations vécues dans les entreprises. Les propos extraits des entretiens effectués nous renseignent sur le fonctionnement des équipes internationales. En cela, il se distingue d’autres ouvrages par le fait qu’il ne présente pas de classement catégoriel. De plus, les fondements de la culture de métier, la linguistique, tout comme l’histoire de l’anthropologie et la collaboration dans les théories du management participent à cette originalité. Il n’annonce pas non plus de recettes pour mieux gérer les différentes culturelles en contexte professionnel mais une réflexion et une recherche sur l’altérité dans les équipes interculturelles.

La problématique telle qu’exposée dans cet ouvrage ne concerne qu’un niveau international au sens de rencontres de personnes de cultures nationales différentes. Mais il est à noter que des problèmes similaires existent au sein même d’une même entreprise entre les différents services - un service marketing et un service de recherche et développement par exemple – et bien que les acteurs parlent la même langue maternelle. Le temps et les moyens, souvent financiers, restent dans tous les cas de figures de réelles contraintes à la mise en place de dispositifs spécifiques propres à venir en aide à ce genre de situations.   

Actualite de la question

L’actualité de ce livre peut s’envisager sous deux aspects. D’un côté, cette question ne se considère que si l’on adhère à la notion de management interculturel et, comme on a pu le voir dans le chapitre 7, il existe plusieurs théories qui ne prennent pas en compte la dimension culturelle.

D’un autre, la mise en perspective historique démontre bien que la rencontre avec l’autre, celui qui est différent de moi, est une problématique qui a traversé les âges sans perdre ni sa puissance ni son fondement. La mondialisation et les phénomènes à l’œuvre lors de la rencontre des cultures font du management interculturel une approche émergente à l’avenir prometteur, comme en témoigne le développement rapide des formations à l’interculturel et une littérature abondante. Mais il est à noter que le passage de la théorie à la pratique s’avère parfois difficile.

Dans un contexte international où les échanges s’intensifient, les hommes ont de plus en plus tendance à affirmer leurs racines.  Selon Dominique Wolton
, « nous sommes au cœur d’un processus dont l’enjeu est rien moins que la guerre – ou la paix – entre les hommes et les peuples ». Il s’agit selon lui de concilier le « triangle infernal », relation entre identité, culture et comportement.

Enfin, si l’on considère cet ouvrage d’un point de vue occidental, on peut se demander quelles interprétations et analyses ont les asiatiques de ces phénomènes.
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