LA GESTION D’ÉQUIPE MULTICULTURELLE
Contexte :
· Augmentation constante du nombre d’équipes multiculturelles (fusion, acquisition et changement organisationnel).
· Les organisations ont des structures plus organiques et horizontales. Les équipes de projet internationales sont omniprésentes.

Les défis de la GRHi :  
1. Participer à la création et au développement des équipes au niveau national et international
2. Créer un cadre dans lequel les compétences professionnelles et culturelles des membres permettent de gérer efficacement la complexité.  

Les équipes multiculturelles :
Une équipe est un ensemble de personnes ayant des compétences spécifiques complémentaires en interaction régulière pendant un certain temps et dans le cadre d’une dépendance mutuelle fondée sur la poursuite d’un ou de plusieurs objectifs communs dont chacun se sent mutuellement responsable. 
· Enjeu : les membres d’une équipe n’ont pas nécessairement la même conception du travail d’équipe donc le travail d’équipe peut être productif, efficace ou conflictuel et dysfonctionnel.
· Mythes sur la diversité des équipes selon Bellard et Schneider  

Formes d’équipes multiculturelles
· Monoculturelles : membres issus du même contexte social et culturel et partagent les mêmes valeurs et styles de gestion et de communication. 
· Biculturelles : 2 cultures (grand potentiel de synergies, mais aussi de conflits)
· Multiculturelles : 3 contextes culturels ou plus (moins d’éléments en commun)
· Multiculturelles virtuelles : équipes qui travaillent ensemble mais virtuellement (gain de temps, gérer le décalage horaire)
· Les 3C : communication, confiance (faut établir une forme de confiance, l’établissement de la confiance varie d’une culture à l’autre) & compréhension interculturelle (modèle de la synergie et la pratique)

Dynamique de groupe et facteurs de cohésion des équipes : accord sur les buts, taille, nb d’interactions, taux de roulement, communication, compétition, menace externe, succès, homogénéité 

Critères souvent utilisés pour mesurer l’efficacité d’une équipe (important) :

	1. Objectifs clairs et partagés 

	6. Processus de prise de décision et de résolution de problèmes clairs et efficaces

	2. Rôles et responsabilités des membres bien définis et compris 

	7. Partage des fonctions de leadership (direction)

	3. Qualité de la communication 

	 8. Interdépendance et coordination avec les dirigeants de l’organisation

	4. Comportements constructifs, dont la capacité à composer avec des points de vue divergents ou minoritaires
	9. Utilisation efficace des ressources 

	5. Participation et implication équilibrée des membres
	10. Règles de fonctionnement flexibles et claires



L’efficacité des équipes multiculturelles (p. 256) :
· La gestion d’une équipe multiculturelle est plus complexe compte tenu de l’impact crucial de la communication, coopération et du leadership
· Utilité stratégique :  
1. Meilleure compréhension, diffusion et application des informations vers les filiales, sites…
2. Construction d’une plus forte identité et culture organisationnelle et meilleure intégration des membres 
3. Capacité à rechercher des solutions pertinentes grâce à la diversité des points de vue et expérience des membres
· La performance découle de la gestion de la diversité au sein de l’équipe.
· La figure 2, page 256, Waxin & Barmeyer présente un modèle intéressant de développement des équipes :
Le cercle vicieux (ignorance) et le cercle vertueux (conscience)
· Outil utile de gestion de la dynamique des équipes.

· Intrants à gérer dans le système Équipe multiculturelle : degré de différence ou de similarité entre membres, degré de manifestation de leurs valeurs, attentes envers le travail et les processus du groupe, styles de communication, différences de maîtrise de la langue, différents styles de leadership, statut hiérarchique des cultures concernées au sein de l’organisation, distribution géographique des membres et similarités ou différences entre les cultures professionnelles. 

La gestion d’équipe multiculturelle
· Revoir les stades de développement d’une équipe vus en Comportement organisationnel ou référer aux 5 phases du livre : constitution, tumulte, cohésion (il faut un facilitateur/modérateur ayant une bonne compétence culturelle afin de clarifier les rôles et définir les règles), performance et dissolution.
· Voir le tableau 2, p. 260 Waxin et Coll. les aspects interculturels de la diversité d’une équipe propres à chacune des 5 phases.
· Discussion à partir d’exemples de la classe et utilisation des critères à la page 7 des notes du cours. 

Tâches cruciales d’une équipe multiculturelle :
1. Fixer des objectifs 
2. Structurer les tâches, actions, activités, etc. à effectuer par l’équipe et déterminer des règles de fonctionnement 
3. Déterminer les rôles et responsabilités en fonction des particularités des membres. Ici le gestionnaire ou leader de l’équipe doit considérer : la distance ou proximité culturelle et les valeurs, les styles d’apprentissages, les personnalités, les compétences professionnelles, interculturelles et linguistiques.

Le processus de l’équipe multiculturelle :
1. Les attentes, les stéréotypes et l’établissement de la confiance
2. La communication interculturelle
3. Le leadership
4. [bookmark: _GoBack]La prise de décision
5. La gestion des conflits

Objectifs de la GRH sous l’angle des processus de l’équipe multiculturelle : 
La GRH doit : 
1. Veiller au maniement constructif des stéréotypes
2. Tenir compte que la perception de l'établissement de la confiance est relative selon les cultures et connaître les stratégies qui aident les membres à mieux communiquer et se comprendre
3. Conseiller et/ou offrir de la formation au leader ou gestionnaire de l’équipe au niveau des choix à faire sur le type de leadership interculturel (voir annexe)
4. Recommander au gestionnaire ou leader, d’opter pour un processus de décision qui comporte des étapes claires, comprises et partagées par tous les membres de l’équipe et insister, sur la relativité culturelle des approches de prise de décision
5. Conseiller et/ou offrir de la formation au gestionnaire ou leader de l’équipe, sur les techniques de résolution des conflits et insister sur les manières spécifiques des différentes cultures à les identifier, les vivre et les gérer. Ici, les orientations de valeurs du leader ou gestionnaire influencent directement ses choix.

La gestion de l’équipe multiculturelle : 
· Réflexion et discussion sur les 2 exemples du livre, p. 282 et autres.
· Les apprentissages RH qui découlent des mythes selon Bellard & Schneider 

Pratiques favorisant la création de synergies dans les équipes multiculturelles : 
· Choisir les membres également pour leurs compétences interculturelles et linguistiques
· Déterminer une mission claire et poursuivre un objectif validé par tous
· Reconnaître et valoriser les différences sans jugement de valeur
· Établir et partager des intérêts, des règles et un langage commun
· Renforcer la cohérence ou cohésion, par la culture d’entreprise ou professionnelle
· Partager équitablement le pouvoir et les compétences
· Accompagner l’équipe dans ses stades de développement
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ANNEXE - Equipe et style de gestion
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