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	  Etape	  1	  -‐	  Atelier	  introduc2f	  à	  la	  théma2que	  



LA	  CULTURE	  

1)	  CULTURE	  =	  PRODUITS	  DE	  LA	  CIVILISATION	  

2)	   CULTURE	   =	   PROGRAMMATION	   COLLECTIVE	   DE	   L’ESPRIT	   QUI	  
DISTINGUE	  LES	  MEMBRES	  D’UN	  GROUPE	  HUMAIN	  DES	  MEMBRES	  D’UN	  
AUTRE	  GROUPE	  HUMAIN	  

Elle	  affecte:	  
	  -‐	  nos	  modes	  de	  pensée,	  
	  -‐	  nos	  percep9ons,	  
	  -‐	  nos	  modes	  d’ac9on	  et	  d’organisa9on,	  

	  	  	  	   	  -‐	  nos	  modes	  de	  rela9on	  aux	  autres.	  
Elle	  définit	  la	  normalité	  pour	  un	  groupe	  donné.	  
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Composante 
émotive très 
importante 

Valeurs 

Visions du monde 

Attitudes et perceptions 

Modes de pensée 

Communication non verbale (50 à 90%) 

Espace et temps 

L’EVIDENT, LE NATUREL, LE NORMAL 

Coutumes, histoire, arts 
Langue, gastronomie, … 

Apparence extérieure 

Habitations, codes vestimentaires 
Composante 
émotive 
importante L
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émotive 
extrêmement  
importante 



1.	   Quels	   régionalismes	   français	  
connaissez-‐vous?	  Faites-‐en	  une	   liste
(sociabilité,	   loisirs,	   rapport	   au	  
temps,	  habitat,	  etc.).	  

2.	   Quel	   impact	   ces	   régionalismes	  
peuvent	   avoir	   sur	   les	   rela2ons	  
d’affaires/de	  travail?	  

Pourquoi	   est-‐ce	   si	   compliqué	   pour	   un	  
Normand	  de	  s’intégrer	  au	  sein	  d’une	  équipe	  
de	  Marseillais?	  

Pourquoi	   est-‐ce	   si	   difficile	   de	   gérer	   une	  
équipe	   comprenant	  un	  Breton,	  un	  Parisien,	  
un	  Basque,	  un	  Corse	  et	  un	  Savoyard?	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  le	  nombre	  de	  licenciés	  dans	  les	  clubs	  de	  pétanque	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  le	  nombre	  de	  licenciés	  dans	  les	  clubs	  de	  football	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  la	  surface	  des	  vignes	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  le	  nombre	  de	  maisons	  individuelles	  mises	  en	  chanIer	  en	  2010	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  les	  tonnes	  de	  marchandises	  exportées	  en	  2010	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  le	  montant	  des	  subvenIons	  agricoles	  en	  2010	  



La	  carte	  de	  France	  selon	  le	  nombre	  de	  résidences	  secondaires	  



 	  en	  vert:	  langues	  d'oïl	  
 	  en	  rouge:	  langues	  d'oc	  
 	  en	  jaune:	  langues	  francoprovençales	  	  

La	  France	  selon	  les	  dialectes	  



	  Etape	  2	  –	  Clés	  de	  décryptage	  des	  rela2ons	  interculturelles	  
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confiance	   moIvaIon	  

délai	  

règle	  

autorité	  

amiIé	  

respect	  

autonomie	  

carrière	  

manager	  

planning	  

oui	  

équipe	  

famille	  

erreur	  



?	  

DISTANCE	  HIERARCHIQUE	  

Mgr	  

Sub	  

Mgr	  

Sub	  



REFERENTIEL:	  L’INDIVIDU	  OU	  LE	  GROUPE?	  



APPLICATION	  DE	  LA	  REGLE	  



RAISONNEMENT	  



PRISE	  DE	  RISQUE	  



RESOLUTION	  DES	  DESACCORDS	  



EXPRESSION	  DES	  EMOTIONS	  



EXPRESSION	  DES	  EMOTIONS	  



Avril	  2010:	  Explosion	  de	  la	  plateforme	  BP	  Deepwater	  Horizon	  dans	  le	  Golfe	  du	  Mexique	  



Quelques	  années	  auparavant,	  Lord	  Browne,	  PDG	  britannique	  de	  BP,	  a	  déclaré	  à	  
ses	  auditeurs	  internes	  que	  sa	  philosophie	  pour	  le	  contrôle	  interne	  était:	  

Lord	  Browne	  
BP	  Chief	  Execu2ve	  

(1998-‐2007)	  

«	  Nous	  n’aimons	  pas	  les	  surprises.	  »	  

Source:	  Financial	  Times	  

En	   GB,	   les	   managers	   ont	   compris	   qu’ils	  
devaient	   signaler	   tout	   problème	   à	   leur	  
supérieur.	  

Mais	   aux	   USA,	   certains	   auditeurs	   ont	  
interprété	   l’instrucIon	   de	   Lord	   Browne	  
comme	   une	   invitaIon	   à	   dissimuler	   les	  
mauvaises	  surprises.	  	  



Vous	  devez	  signaler	  tout	  problème!	  
Sinon,	  alendez-‐vous	  à	  de	  graves	  
conséquences	  pour	  l’entreprise	  et	  

pour	  vous-‐même!	  	  

«	  Nous	  
n’aimons	  pas	  
	  les	  surprises	  »	  

Une	  «	  surprise	  »,	  c’est	  un	  
risque	  ou	  un	  danger	  que	  nous	  

n’avons	  pas	  an2cipé.	  

Ce	  que	  «	  nous	  n’aimons	  
pas	  »,	  c’est	  ce	  qui	  met	  en	  
danger	  notre	  ac2vité.	  



Vous	  devez	  signaler	  tout	  problème!	  
Sinon,	  alendez-‐vous	  à	  de	  graves	  
conséquences	  pour	  l’entreprise	  et	  

pour	  vous-‐même!	  	  

Communica2on	  
indirecte	  
(implicite)	  

Communica2on	  
directe	  

(explicite)	  

«	  Nous	  
n’aimons	  pas	  
	  les	  surprises	  »	  



Quand	  les	  Britanniques	  disent:	  

Je	  comprends:	  

Mais	  en	  fait	  les	  Britanniques	  veulent	  dire:	  

That’s	  not	  bad.	  

That’s	  good	  or	  very	  good.	  

That’s	  poor	  or	  mediocre.	  

Source:	  The	  Economist	  



Quand	  les	  Britanniques	  disent:	  

Je	  comprends:	  

Mais	  en	  fait	  les	  Britanniques	  veulent	  dire:	  

Correct	  me	  If	  I’m	  wrong.	  

Tell	  me	  what	  you	  think.	  

I	  know	  I’m	  right	  –	  don’t	  contradict	  me.	  

Source:	  The	  Economist	  



Quand	  les	  Britanniques	  disent:	  

Je	  comprends:	  

Mais	  en	  fait	  les	  Britanniques	  veulent	  dire:	  

I	  hear	  what	  you	  say.	  

He	  accepts	  my	  point	  of	  view.	  

I	  disagree	  and	  do	  not	  want	  to	  discuss	  it	  further.	  

Source:	  The	  Economist	  



Quand	  les	  Britanniques	  disent:	  

Je	  comprends:	  

Mais	  en	  fait	  les	  Britanniques	  veulent	  dire:	  

Perhaps	  you	  would	  like	  to	  think	  about	  it?	  

Think	  about	  the	  idea	  and	  do	  what	  you	  like.	  

This	  is	  an	  order,	  do	  it	  or	  be	  prepared	  to	  jus9fy	  yourself!	  

Source:	  The	  Economist	  



Quand	  les	  Britanniques	  disent:	  

Je	  comprends:	  

Mais	  en	  fait	  les	  Britanniques	  veulent	  dire:	  

I’ll	  bear	  it	  in	  mind.	  

He’ll	  probably	  do	  it.	  

I’ll	  do	  nothing	  about	  it.	  

Source:	  The	  Economist	  



Communication explicite Communication implicite 

  on (se) dit tout 
  on dit la vérité 
  on compte sur soi 
  silence désagréable 
  exigence de clarté et précision 
  confrontation attendue 
  messages « rapides » 

  l’autre doit deviner 
  il faut interpréter 
  on compte sur les autres 
  sens des silences 
  poids du non verbal 
  confrontation évitée 
  messages « lents »  



Communica2on	  directe	  
Explicite	  

Communica2on	  indirecte	  
Implicite	  

Suisses	   	  (A=A)	  

(A=B=C=D=…=A)	  

Placez	  sur	  ce_e	  échelle:	  
Italiens	  –	  Arabes	  –	  Scandinaves	  –	  
Japonais	  –	  Français	  –	  Espagnols	  –	  
Nord-‐Américains	  –	  Allemands	  –	  
Sud-‐Américains	  



Communica2on	  directe	  
Explicite	  

Communica2on	  indirecte	  
Implicite	  

Suisses	  

Allemands	  

Scandinaves	  

Nord-‐Americains	  

Français	  

Britanniques	  

Italiens	  

Espagnols	  

Sud-‐Américains	  

Arabes	  

Japonais	  

	  (A=A)	  

(A=B=C=D=…=A)	  



Etape	  3	  -‐	  Atelier:	  partage	  d’expériences	  



DIMENSION	  CULTURELLE	   ANECDOTE	   CONSEQUENCES	  

Distance	  hiérarchique	  
(forte	  ou	  faible)	  

Référen2el	  
(individu	  ou	  groupe)	  

Rapport	  à	  la	  règle	  
(strict	  ou	  contextuel)	  

Mode	  de	  raisonnement	  
(pragmaIque	  ou	  intellectuel	  

Prise	  de	  risque	  
(forte	  ou	  faible)	  

Résolu2on	  des	  désaccords	  
(consensus	  ou	  rapport	  de	  force)	  

Expression	  des	  émo2ons	  
(extériorisée	  ou	  intériorisée)	  

Communica2on	  
(directe/indirecte)	  

Dans	  un	  premier	  temps,	  repensez	  à	  votre	  expérience	  avec	  les	  étrangers	  (ou	  avec	  les	  Français).	  Me_ez	  en	  
commun	  avec	  votre	  sous-‐groupe	  une	  ou	  plusieurs	  anecdotes	  en	  relaIon	  avec	  les	  dimensions	  culturelles	  
indiquées.	  L’anecdote	  doit	  concerner	  le	  contexte	  professionnel.	  
Dans	  un	  second	  temps,	  le	  sous-‐groupe	  choisit	  1	  ou	  2	  anecdotes	  les	  plus	  significaIves	  (qui	  ont	  eu	  le	  plus	  de	  
conséquences,	  posiIves	  ou	  négaIves).	  



II.	  LES	  ENJEUX	  STRATEGIQUES	  DU	  MANAGEMENT	  INTERCULTUREL	  



27%	  des	  expatriés	  démissionnent	  dans	  l’année	  de	  leur	  retour	  
25%	  entre	  la	  première	  et	  la	  deuxième	  année	  	  
23%	  après	  deux	  ans	  
Taux	  de	  démission	  au	  retour	  d’expatriaIon:	  le	  double	  du	  taux	  habituel	  observé	  dans	  
l’entreprise	  

Raisons	  principales	  des	  échecs	  d’expatria2on:	  
-‐	  incapacité	  de	  l'employé	  à	  s'adapter	  au	  contexte	  culturel	  local	  
-‐	  incapacité	  de	  la	  famille	  de	  l'employé	  à	  s'adapter	  au	  contexte	  local	  

42%	  des	  repatriés	  vivent	  difficilement	  la	  période	  de	  réadaptaIon	  
47%	  en	  viennent	  à	  changer	  par	  la	  suite	  d’employeur	  
Ce_e	  proporIon	  s’élève	  à	  62%	  pour	  les	  expatriés	  originaires	  d’Europe	  de	  l’Ouest	  

47%	  des	  expatriés	  français	  ressentent	  des	  difficultés	  à	  
s’adapter	  à	  la	  culture	  professionnelle	  locale	  

Entre	  2008	  et	  2009,	  46%	  des	  entreprises	  ont	  constaté	  
une	  augmenta2on	  des	  retours	  prématurés	  de	  mission	  

Quel	  est	  le	  coût	  de	  l’échec	  
d’une	  négocia9on,	  d’une	  

campagne	  marke9ng,	  d’une	  
implanta9on,	  d’une	  fusion	  
pour	  des	  raisons	  culturelles?	  

Sources	  
-‐	  étude	  sur	  la	  mobilité	  internaFonale	  menée	  par	  Cartus-‐NFTC	  
-‐ 	  2008-‐Survey	  Report	  GMAC	  Global	  RelocaFon	  :	  Services	  Global	  RelocaFon	  Trends	  
-‐ 	  enquête	  2010	  de	  la	  DFAE	  sur	  l’expatriaFon	  des	  Français	  
-‐ 	  étude	  2011	  BVA-‐Berlitz	  ConsulFng	  

Taux	  d'échec	  des	  
expatria2ons:	  

10-‐50%	  



	  Etape	  4	  -‐	  Atelier:	  la	  check-‐list	  interculturelle	  



Nom	   PosiIon	  

Titre	  

Responsabilités	  

Expérience	  

Caractère	  

Profiler	  les	  contacts	  

M.X	  

?	  



Avant	   de	   développer	   une	   relaIon	   d’affaires	   (partenariat,	  
prospecIon	   commerciale,	   négociaIon,	   relaIon	   clientèle,	  
sous-‐traitance,	   recherche	   de	   fournisseurs,	   approche	  
marché,	   etc.)	   avec	   un	   partenaire	   étranger	   (naFonalités	   à	  
déterminer):	  

•  Etape	  1	  –	  Quelles	  quesIons	  dois-‐je	  me	  poser	  pour	  établir	  
un	   profil	   culturel	   de	   mon	   partenaire?	   Quelles	  
informaIons	  sur	  les	  facteurs	  culturels	  dois-‐je	  réunir	  pour	  
opImiser	  ma	  coopéraIon	  ?	  



QuesIons	  et	  types	  d’informaIon	  sur	  les	  facteurs	  culturels	  pour	  une	  bonne	  coopéraIon	  
avec	  un	  ………………..	  



Avant	   de	   développer	   une	   relaIon	   d’affaires	   (partenariat,	  
prospecIon	   commerciale,	   négociaIon,	   relaIon	   clientèle,	  
sous-‐traitance,	   recherche	   de	   fournisseurs,	   approche	  
marché,	   etc.)	   avec	   un	   partenaire	   étranger	   (naFonalités	   à	  
déterminer):	  

•  Etape	  1	  –	  Quelles	  quesIons	  dois-‐je	  me	  poser	  pour	  établir	  
un	   profil	   culturel	   de	   mon	   partenaire?	   Quelles	  
informaIons	  sur	  les	  facteurs	  culturels	  dois-‐je	  réunir	  pour	  
opImiser	  ma	  coopéraIon	  ?	  

•  Etape	   2	   -‐	   Où	   et	   comment	   obtenir	   ces	   informa2ons	   ?	  
Quelles	  sources	  consulter	  ?	  



Pra2ques	  managériales	  

-‐	  relaIons	  à	  la	  hiérarchie	  

-‐	  qu’est-‐ce	  qu’un	  bon	  manager	  ?	  

-‐	  qu’est-‐ce	  qui	  moIve	  et	  démoIve	  les	  
collaborateurs	  ?	  

-‐	  les	  a_entes	  des	  managers	  envers	  leurs	  
collaborateurs	  

-‐	  concepIon	  du	  travail	  en	  équipe	  

-‐	  conduite	  de	  réunions	  

-‐ 	  processus	  de	  décision	  
-‐ 	  autonomie	  

-‐	  rapport	  à	  la	  règle	  

-‐ 	  résoluIon	  de	  problèmes	  

-‐ 	  rapport	  au	  temps	  

Société	  et	  vie	  quo2dienne	  	  

-‐	  histoire	  et	  géopoliIque	  

-‐	  géographie	  et	  ethnicité	  

-‐	  relaIons	  à	  l’argent	  

-‐	  relaIon	  à	  la	  religion	  

-‐	  éducaIon	  des	  enfants	  

-‐	  couple	  et	  famille	  

-‐	  relaIons	  hommes/femmes	  

-‐	  politesse,	  courtoisie,	  
inImité	  

-‐	  amiIé	  &	  sociabilité	  

-‐	  loisirs	  

-‐	  synthèse	  des	  informaFons	  les	  plus	  importantes	  à	  réunir	  -‐	  

Communica2on	  

-‐ 	  techniques	  de	  négociaIon	  
-‐ 	  communicaIon	  directe/indirecte	  

-‐	  feedback	  

-‐	  argumenter/convaincre	  

-‐	  établir	  des	  relaIons	  de	  confiance	  

-‐	  langage	  corporel	  

-‐	  conversaIons	  informelles	  

-‐	  obtenir	  une	  informaIon	  

-‐	  importance	  de	  l’écrit/oral	  

-‐ 	  mail,	  téléphone,	  vidéoconférence	  



IDENTITE	  INDIVIDUELLE	   APPARTENANCE	  AU	  GROUPE	  

CULTURE	  PERSONNELLE	   CULTURE	  NATIONALE	  

Itre	  et	  statut	  

expérience	  responsabilités	  

pouvoir	  de	  décision	  

réseau	  amical	  

éducaIon	  

a	  l’habitude	  de	  travailler	  avec	  qui?	  

ville,	  région	  d’origine	  

goûts,	  aspiraIons	  

loisirs,	  sport	  
religion	  

réseau	  professionnel	  

système	  familial	  

adversaires	  

groupes	  d’appartenance	  

temps	  et	  espace	  

sujets	  de	  discussion	  

tabous	  

style	  de	  communicaIon	  

valeurs	  

cartographie	  du	  contact	  

créer	  la	  confiance	  

histoire	  

?	  
régionalismes	  





hlp://www.intercultures.ca	  





www.geert-‐hofstede.com	  



www.geert-‐hofstede.com	  



Etape	  5	  -‐	  Nos	  pra2ques	  françaises	  vues	  par	  les	  étrangers	  



Organisa9on	  du	  travail	  

Un	  leadership	  autoritaire	  

Le	  combat	  intellectuel	  

Rapports	  entre	  collègues	  

Processus	  &	  procédures	  

Rapports	  au	  temps	  &	  délais	  

«	   Un	   leader	   est	   une	   personne	   dont	   les	   idées	   et	   les	   acFons	   influencent	   la	   pensée	   et	   le	  
comportement	  des	  autres.	  A	  travers	  l’uFlisaFon	  de	  l’exemple	  et	  de	  la	  persuasion,	  ainsi	  que	  
de	   la	   compréhension	   des	   objecFfs	   et	   des	   désirs	   du	   groupe,	   le	   leader	   devient	   un	   levier	  
d’influence	  et	  de	  changement.	  »	  (OACI)	  

Travailler	  en	  France:	  témoignages	  d’expatriés	  



«	  J’obéis	  aux	  instrucFons	  de	  mon	  supérieur	  seulement	  si	  ma	  raison	  est	  convaincue.	  »	  



Source:	  enquête	  BVA-‐BPI	  Group-‐L’Express	  2012	  auprès	  de	  plus	  de	  9000	  salariés	  de	  16	  pays	  



Source:	  enquête	  BVA-‐BPI	  Group-‐L’Express	  2012	  auprès	  de	  plus	  de	  9000	  salariés	  de	  16	  pays	  



Source:	  enquête	  BVA-‐BPI	  Group-‐L’Express	  2012	  auprès	  de	  plus	  de	  9000	  salariés	  de	  16	  pays	  



Votre	  supérieur	  vous	  donne-‐t-‐il	  un	  feedback	  sur	  votre	  travail?	  

Source:	  
Eurofound	  
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32%	  

35%	  
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Yes	   No	  

Source:	  CEGOS	  Survey,	  October	  2012	  

Avez-‐vous	  un	  ou	  plusieurs	  collaborateurs	  sous	  votre	  responsabilité?	  
(réponses	  des	  employés	  de	  20-‐30	  ans)	  

Oui	   Non	  



Etape	  6	  -‐	  Atelier:	  étude	  de	  cas	  de	  coopéra2on	  interculturelle	  



•  Renault/Nissan	  (1999)	  

•  Renault/Volvo	  (1993)	  



  Chez	  Volvo,	  les	  gens	  sont	  beaucoup	  plus	  autonomes,	  ils	  prennent	  des	  décisions.	  	  

  Tout	   le	  monde	   chez	  Volvo	   est	   logé	   à	   la	  même	   enseigne	   dans	   des	   espaces	   de	  
bureau	   ouverts.	   Les	   différences	   statutaires	   sont	   peu	   percepFbles	   entre	  
ingénieurs	  et	  techniciens.	  	  

  Une	  décision	  importante	  peut	  être	  prise	  chez	  Volvo	  autour	  d’un	  café	  alors	  que	  
chez	  nous	  il	  faut	  une	  réunion	  avec	  le	  directeur	  de	  projet.	  	  

  Chez	   Volvo,	   les	   managers	   ont	   une	   valeur	   ajoutée	   très	   faible.	   Ils	   animent,	  
managent	  les	  hommes,	  mais	  n’interviennent	  pas	  dans	  la	  technique.	  	  

  Au	   départ,	   il	   a	   fallu	   qu’on	   leur	   dise	   «	   coupez-‐nous	   la	   parole	   »	   sinon,	   très	  
poliment,	  ils	  nous	  laissaient	  parler	  et	  n’en	  plaçaient	  pas	  une.	  	  

  J’étais	   irrité	   par	   la	   difficulté	   à	   obtenir	   un	   accord	   complet	   pour	   prendre	   des	  
décisions,	   cela	   prend	   du	   temps,	   ils	   refont	   des	   réunions	   à	   propos	   des	  mêmes	  
sujets,	  ils	  sont	  moins	  réacFfs	  que	  chez	  Renault.	  	  

  En	  maFère	   d’innovaFon	   chez	  Volvo,	   une	   fois	   que	   la	   décision	   est	   prise	   tout	   le	  
monde	  y	   va.	  Chez	  Renault,	   ça	  peut	   sans	  arrêt	  être	   remis	  en	   cause,	   rediscuté.	  
Chacun	   fait	  un	  peu	  ce	  qu’il	   veut.	   Si	  quelqu’un	  n’est	  pas	  d’accord,	   il	   peut	   faire	  
différemment,	  tout	  le	  monde	  a	  plein	  d’idées	  pour	  faire	  autre	  chose.	  	  

  Chez	   Volvo,	   quand	   les	   gens	   ont	   parFcipé	   à	   une	   décision,	   elle	   devient	  
incontournable.	  Même	  si	  quelqu’un	  reconnaît	  que	  c’est	  une	  bêFse.	  	  



  Les	  responsables	  français	  ne	  délèguent	  pas.	  	  

  Une	  différence	  Fent	  au	  fait	  que	  nous	  ne	  pensons	  pas	  en	  termes	  de	  hiérarchie.	  
Cela	  a	  créé	  beaucoup	  de	  problèmes	  parce	  que	  Renault	  pensait	  beaucoup	  dans	  
ces	  termes.	  	  

  Chez	  Volvo,	  le	  souFen	  de	  la	  hiérarchie	  n’existe	  pas.	  	  

  Notre	  hiérarchie	  n’était	  pas	  engagée	  dans	  le	  projet	  alors	  que	  Renault	  a	  conduit	  
le	  projet	  en	  l’intégrant	  dans	  l’acFvité	  de	  la	  hiérarchie.	  	  

  Nous	   discuFons	   ensemble	   avec	   des	   gens	   de	   Renault	   et	   nous	   pensions	   qu’il	   y	  
avait	  un	  accord.	  Alors	  ils	  rentraient	  chez	  eux	  et	  parlaient	  à	  leur	  chef	  et	  celui-‐ci	  
leur	  disait	  ce	  qu’ils	  devaient	  penser.	  	  

  Nous	  avons	  été	  surpris	  par	   la	  force	  et	   la	  volonté	  des	  Français	  que	  nous	  avons	  
rencontrés.	   Cela	   a	   été	   un	   choc	   pour	   moi.	   Leur	   manière	   de	   s’exprimer,	   leur	  
volonté	   de	   l’emporter,	   même	   dans	   des	   discussions	   ordinaires,	   leur	   désir	   de	  
grimper,	   même	   aux	   dépens	   des	   autres,	   cela	   nous	   a	   pris	   du	   temps	   avant	  
d’apprendre	  à	  nous	  adapter.	  	  

  Pour	  les	  Français,	  le	  conflit	  est	  naturel	  et	  il	  n’y	  a	  pas	  à	  en	  avoir	  peur.	  	  

  J’ai	  essayé	  d’apprendre	  leur	  façon	  de	  faire.	  Le	  problème	  est	  qu’il	  est	  arrivé	  trop	  
souvent	  que	  les	  représentants	  de	  Renault	  ne	  fassent	  pas	  de	  compromis,	  tandis	  
que	  nous	  oui.	  	  

  On	  est	  assez	  flexibles	  pour	  savoir	  se	  taire	  et	  écouter	  l’autre.	  



Type	  de	  problème	  iden2fié	   Si	  le	  cas,	  dimension	  
culturelle	  en	  jeu?	  

Conséquences	  pour	  la	  
coopéra2on?	  

Témoignages	  des	  Français	  –	  Lisez	  ces	  témoignages	  et	  idenIfiez	  les	  différents	  types	  de	  problème	  que	  les	  
Français	  ont	  rencontrés	  dans	  leur	  coopéraIon	  avec	  les	  Suédois.	  Le	  cas	  échéant,	  associez	  une	  dimension	  
culturelle	  à	  ces	  problèmes	  (cf.	  grille	  d’analyse	  du	  2e	  atelier).	  
Selon	  vous	  quelles	  ont	  été	  les	  conséquences	  de	  ces	  différences	  culturelles	  pour	  la	  coopéraIon	  avec	  les	  
Suédois	  (sur	  l’ambiance	  de	  travail,	  la	  gesIon	  de	  projet,	  le	  cohésion	  d’équipe,	  etc.)?	  



Type	  de	  problème	  iden2fié	   Si	  le	  cas,	  dimension	  
culturelle	  en	  jeu?	  

Conséquences	  pour	  la	  
coopéra2on?	  

Témoignages	  des	  Suédois	  –	  Lisez	  ces	  témoignages	  et	  idenIfiez	  les	  différents	  types	  de	  problème	  que	  les	  
Suédois	  ont	  rencontrés	  dans	  leur	  coopéraIon	  avec	  les	  Français.	  Le	  cas	  échéant,	  associez	  une	  dimension	  
culturelle	  à	  ces	  problèmes	  (cf.	  grille	  d’analyse	  du	  2e	  atelier).	  
Selon	  vous	  quelles	  ont	  été	  les	  conséquences	  de	  ces	  différences	  culturelles	  pour	  la	  coopéraIon	  avec	  les	  
Français	  (sur	  l’ambiance	  de	  travail,	  la	  gesIon	  de	  projet,	  le	  cohésion	  d’équipe,	  etc.)?	  



Quelle(s)	  soluIon(s)	  pourrait-‐on	  apporter	  à	  ces	  différents	  
problèmes	  de	  coopéraIon	  interculturelle?	  



A.	  Faites	  la	  liste	  des	  5	  informa2ons	  que	  vous	  avez	  trouvé	  les	  plus	  u2les	  lors	  de	  cele	  journée:	  

1.	  	  

2.	  	  

3.	  

4.	  

5.	  

B.	  Et	  de	  5	  conseils	  que	  vous	  donneriez	  à	  vous-‐même	  pour	  mieux	  intégrer	  la	  ques2on	  
interculturelle	  sur	  le	  plan	  professionnel:	  

1.	  

2.	  

3.	  

4.	  

5.	  
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En	  vous	  remerciant	  
pour	  votre	  chaleureuse	  

par9cipa9on!…	  

Escapando	  de	  la	  crí2ca,	  Pere	  Borrell	  del	  Caso,	  1874	  


