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A-PRÉAMBULE APPORTS CONCEPTUELS :

1-La matrice hofstede

introduction

Dans notre monde de plus en plus globalisé, les interactions interculturelles sont devenues

incontournables. Comprendre les différences culturelles et savoir comment naviguer

efficacement dans des environnements multiculturels est devenu essentiel tant sur le plan

professionnel que personnel. C'est dans ce contexte que la Matrice de Hofstede émerge en tant

qu'outil inestimable pour décrypter les dimensions culturelles et leurs impacts sur les

comportements et les interactions humaines.

Le développement de la Matrice de Hofstede est attribué au travail novateur du psychologue

néerlandais Geert Hofstede. Dans les années 1970, Hofstede a entrepris une vaste recherche

internationale auprès des employés de l'entreprise multinationale IBM. L'objectif de cette

recherche était de comprendre comment les valeurs culturelles façonnent les attitudes et les

comportements au travail. Hofstede a recueilli des données auprès de milliers de participants

dans différentes cultures et a analysé les réponses pour identifier des modèles significatifs.

Les motifs de ces travaux étaient multiples. Tout d'abord, Hofstede était animé par la conviction

que les différences culturelles, bien que subtiles, pouvaient avoir un impact profond sur la

communication, la collaboration et la prise de décision dans un environnement mondialisé. De

plus, il était préoccupé par le manque de compréhension interculturelle, qui entraînait souvent

des malentendus, des conflits et des échecs dans les interactions internationales. En explorant

les valeurs culturelles fondamentales, Hofstede visait à fournir des outils pratiques pour

améliorer la compréhension et la coopération entre les individus et les groupes de cultures

différentes.

Les résultats de la recherche de Hofstede ont été éclairants. Il a identifié six dimensions

culturelles qui fournissent une vue d'ensemble des valeurs et des préférences culturelles dans

différentes sociétés. Ces dimensions, telles que l'individualisme-collectivisme, la distance

hiérarchique et l'évitement de l'incertitude, ont permis de mettre en lumière les modèles

comportementaux et les attitudes qui diffèrent d'une culture à l'autre. Cette recherche pionnière
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a jeté les bases de la Matrice de Hofstede, un outil qui continue d'être utilisé pour comprendre

et naviguer dans un monde diversifié.

2-Explication des six dimensions culturelles de Hofstede :
Comprendre les Fondements Culturels
La Matrice de Hofstede propose un cadre unique pour décrypter les différentes valeurs et

préférences culturelles qui influencent les interactions humaines. Ces dimensions culturelles

servent de clés pour comprendre les comportements et les attitudes dans diverses sociétés à

travers le monde. Explorons en détail les six dimensions de la Matrice de Hofstede et leurs

implications.

Dimension

Culturelle

Description Exemples Illustratifs

Individualisme vs

Collectivisme

Cette dimension explore la

préférence pour

l'indépendance individuelle

ou la cohésion de groupe.

Individualisme : Priorité à la réalisation

personnelle. Collectivisme : Cohésion familiale et

sociale importante. Une personne peut choisir sa

carrière (individualisme) ou suivre une carrière

décidée par la famille (collectivisme).

Distance

hiérarchique

Cette dimension mesure la

gestion des inégalités de

pouvoir et du respect de

l'autorité.

Haute distance hiérarchique : Écarts de statut

acceptés. Faible distance hiérarchique :

Interaction ouverte entre employés et supérieurs.

Employés hésitant à exprimer des idées

contraires aux supérieurs (haute distance) vs

dialogue ouvert (faible distance).
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Masculinité vs

Féminité

Cette dimension explore la

distribution des rôles entre

les genres.

Masculinité : Accent sur la réussite et la

compétition. Féminité : Préoccupation pour la

qualité de vie et l'équilibre entre travail et vie

personnelle. Priorité à la réussite professionnelle

(masculinité) vs équilibre travail-vie (féminité).

Évitement de

l'incertitude

Cette dimension mesure la

gestion de l'ambiguïté et de

l'incertitude.

Fort évitement : Préférence pour les règles

strictes. Faible évitement : Ouverture à

l'ambiguïté et à l'innovation. Processus structurés

et détaillés (fort évitement) vs adaptabilité aux

changements (faible évitement).

Long terme vs

Court terme

Cette dimension explore la

perspective temporelle des

cultures.

Long terme : Investissement pour l'avenir. Court

terme : Préservation des traditions.

Investissement à long terme dans les projets

(long terme) vs respect des normes actuelles

(court terme).

Indulgence vs

Restraint

Cette dimension concerne la

gestion des besoins

humains et des émotions.

Indulgence : Expression émotionnelle

encouragée. Restraint : Maîtrise de soi et

discipline. Expression émotionnelle encouragée

(indulgence) vs maîtrise de soi et discipline

(restreint).

Ce tableau offre une vue concise des six dimensions culturelles de Hofstede, leurs descriptions

et des exemples illustratifs. Chacune de ces dimensions joue un rôle essentiel dans la

formation des valeurs culturelles, des attitudes et des comportements dans des contextes

divers à travers le monde.
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Différents Champs d'Application et Contextes Variés

La Matrice de Hofstede, avec ses dimensions culturelles distinctes, trouve des applications

significatives dans divers domaines de la vie. Examinons comment ces dimensions peuvent

influencer les interactions et les dynamiques culturelles dans les contextes des affaires, de

l'éducation, du voyage et du tourisme, ainsi que de la communication interculturelle.

1. Affaires :

Les dimensions culturelles de Hofstede sont particulièrement pertinentes dans le monde des

affaires mondialisées. Dans ce contexte, la distance hiérarchique peut jouer un rôle majeur

dans la prise de décisions et les relations entre les membres d'une équipe multinationale. Les

cultures à faible distance hiérarchique peuvent privilégier une communication ouverte et une

collaboration égale, tandis que les cultures à haute distance hiérarchique peuvent respecter

une structure plus formelle.

2. Éducation :

Les dimensions culturelles ont une influence profonde sur les systèmes éducatifs à travers le

monde. L'orientation temporelle, par exemple, peut déterminer si une culture valorise

l'enseignement de compétences à court terme ou d'une vision à long terme pour l'avenir. Les

différences entre les cultures masculines et féminines peuvent également façonner les attentes

et les rôles des enseignants et des étudiants.

3. Voyage et Tourisme :

Lorsqu'il s'agit de voyager et de découvrir de nouvelles cultures, les dimensions culturelles

jouent un rôle crucial. L'évitement de l'incertitude peut influencer les préférences de voyageurs

pour des destinations familières ou pour des aventures plus spontanées. Les cultures à fort

évitement peuvent rechercher des plans détaillés, tandis que celles à faible évitement peuvent

se sentir plus à l'aise avec l'ambiguïté.
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4. Communication :

La communication interculturelle est un domaine où les dimensions culturelles se manifestent

de manière palpable. La distance hiérarchique peut dicter le niveau de formalité et de respect

dans les interactions. Les cultures masculines et féminines peuvent façonner les styles

d'expression et de négociation. Les différences dans l'orientation temporelle peuvent influencer

la perception du temps et les attentes en matière de ponctualité.

Chacun de ces contextes offre des opportunités pour appliquer les connaissances acquises

grâce à la Matrice de Hofstede. En reconnaissant les influences culturelles sous-jacentes, nous

pouvons améliorer nos compétences interculturelles et renforcer notre capacité à naviguer avec

succès dans un monde diversifié. Les dimensions culturelles de Hofstede nous rappellent que

la sensibilité culturelle est essentielle pour créer des relations positives et productives, que ce

soit dans les affaires, l'éducation, les voyages ou la communication.

3- Défis et Avantages de l'Utilisation de la Matrice de
Hofstede

Exploration des défis potentiels de l'application de la Matrice
de Hofstede :

Bien que la Matrice de Hofstede soit un outil puissant, il est essentiel de reconnaître ses limites.

L'un des défis majeurs est la simplification excessive des cultures en catégories distinctes, ce

qui peut ne pas refléter la diversité intraculturelle. En outre, la généralisation des traits culturels

peut négliger les variations individuelles au sein d'une même culture. Il est donc important de

prendre en compte ces nuances pour éviter les conclusions erronées.
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Analyse des avantages de la compréhension interculturelle :

La compréhension interculturelle est un atout précieux tant dans les contextes professionnels

que personnels. Au niveau professionnel, cette compréhension permet de forger des relations

harmonieuses avec des collègues et des partenaires internationaux. Elle favorise également

des négociations commerciales plus fructueuses en tenant compte des sensibilités culturelles.

Dans la sphère personnelle, la compréhension interculturelle enrichit nos perspectives et

renforce nos liens avec les autres.

Conseils pour naviguer dans les différences culturelles et
éviter les stéréotypes :

Pour naviguer efficacement dans les différences culturelles, nous proposons quelques conseils

pratiques. Tout d'abord, il est crucial de rester curieux et ouvert d'esprit, afin de comprendre les

raisons derrière les comportements culturels. L'écoute active joue un rôle clé pour saisir les

nuances et éviter les malentendus. Éviter les stéréotypes exige également de remettre en

question nos préjugés culturels et d'apprécier chaque individu dans sa complexité.

En évaluant à la fois les défis et les avantages, cette section vise à fournir une perspective

équilibrée de l'utilisation de la Matrice de Hofstede. En développant nos compétences

interculturelles, nous pouvons surmonter les obstacles, exploiter les avantages et contribuer à

la création d'un monde où la diversité culturelle est appréciée et respectée.

Ressources externes pour en savoir plus….. :

● https://laboragora.com/index.php/2020/04/01/hofstede-schwartz-pourquoi-les-apprendre-

et-quand-les-oublier/

● https://www.learnlight.com/fr/articles/comment-dechiffrer-le-rapport-hierarchique-a-traver

s-les-cultures/
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B-Culture et diversité culturelle

1-Compréhensions de la culture :

1.1-Bases ethnique, linguistique et religieuse :

Les bases ethniques, linguistiques et religieuses sont des éléments clés de la culture. Les

bases ethniques concernent les origines et les groupes ethniques d'une personne. Les bases

linguistiques se réfèrent à la langue maternelle et aux langues parlées. Les bases religieuses

englobent les croyances et les pratiques religieuses.

Dans une équipe internationale, un employé français (bases ethniques) qui parle anglais (bases

linguistiques) demande à être absent pour célébrer une fête religieuse importante (bases

religieuses). Ceci démontre comment ces bases influencent les interactions et les décisions au

sein de l'équipe.

1.2-Fondements économiques, technologiques et politiques :

Les fondements économiques (niveaux de développement), technologiques (accès à la

technologie) et politiques (systèmes politiques) influencent la culture. Ils déterminent les valeurs

liées au travail, à l'innovation et à la collaboration.

Dans une entreprise située dans un pays où le chômage est élevé, les employés peuvent

montrer une forte loyauté envers leur entreprise, car les opportunités d'emploi sont limitées.

Dans une entreprise technologique, les employés peuvent être encouragés à utiliser des outils

virtuels pour collaborer et partager des idées.

1.3-Culture et style de vie :

La culture façonne les habitudes quotidiennes, les loisirs et la relation au travail. Le style de vie

reflète les valeurs culturelles et peut varier considérablement d'une culture à l'autre.
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Dans une entreprise basée en Scandinavie, les employés ont la possibilité de prendre des

congés payés prolongés pour profiter des longs étés. En revanche, dans une entreprise basée

en Asie, il peut être plus courant de travailler de longues heures pour démontrer l'engagement

envers le travail.

1.3-Éducation et culture :

Les systèmes éducatifs diffèrent selon les cultures, influençant ainsi les compétences et les

attentes professionnelles. Certains pays mettent l'accent sur l'apprentissage collectif, tandis que

d'autres encouragent la compétition.

Un gestionnaire américain peut être habitué à des séances de brainstorming intenses où les

idées sont librement échangées. Cependant, dans une équipe dirigée par un gestionnaire

japonais, les membres peuvent attendre des directives claires du gestionnaire avant de

proposer des idées.

2- Langue et culture :

2.1-La diversité linguistique :

La diversité linguistique se réfère à la variété de langues parlées au sein d'une organisation ou

d'une société. Elle peut créer des défis de communication mais aussi enrichir la diversité

culturelle.

Dans une entreprise internationale, les employés communiquent principalement en anglais,

mais des différences d'accent peuvent parfois entraîner des malentendus. Par exemple,

l'expression "tomato" en anglais américain peut être prononcée différemment en anglais

britannique, ce qui peut mener à des confusions.
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2.2-Plurilinguisme et multiculturalisme :

Le plurilinguisme fait référence à la capacité de parler plusieurs langues. Le multiculturalisme

encourage la coexistence de multiples cultures au sein d'une société ou d'une organisation.

Dans une entreprise située à Toronto, les employés peuvent communiquer en anglais, en

français et dans d'autres langues. Des ateliers culturels sont organisés pour célébrer les

différentes origines des employés, favorisant ainsi un environnement multiculturaliste.

3-Le multi perspectivisme :

3.1-Définition et enjeux du multi perspectivisme :

Le multi perspectivisme consiste à reconnaître et à intégrer les différentes perspectives,

expériences et valeurs des individus. Cela permet une prise de décision plus éclairée et des

solutions créatives aux problèmes.

Lors de la conception d'une nouvelle politique d'entreprise, une équipe de direction inclut des

représentants de divers départements, chacun apportant sa perspective unique. Les

perspectives des employés de l'ensemble de l'organisation sont prises en compte, ce qui

conduit à une politique plus équilibrée et adaptée.

3.2-Approches pour reconnaître et prendre en compte les
différentes perspectives :

Les approches pour le multi perspectivisme incluent l'écoute active, la participation inclusive et

la création d'espaces pour exprimer des opinions divergentes.

Exemple illustratif : Lors d'une réunion de planification stratégique, chaque membre de l'équipe

est encouragé à partager ses idées, quel que soit son niveau hiérarchique. Le gestionnaire

encourage également les membres à poser des questions pour mieux comprendre les points de

vue des autres.
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_________________

C-La communication interculturelle dans une
organisation

1-Valeurs et dimensions culturelles :

Les valeurs culturelles se réfèrent aux croyances et aux principes fondamentaux partagés par

les membres d'une culture. Les dimensions culturelles, quant à elles, sont des cadres qui

permettent de comparer les cultures en fonction de certaines caractéristiques telles que le

degré d'individualisme ou de collectivisme, la tolérance à l'incertitude, etc.

Dans une entreprise internationale, une équipe de projet est composée de membres de cultures

différentes. Les membres individuels accordent des niveaux variables d'importance à la

hiérarchie (dimension du pouvoir). Cela peut conduire à des malentendus si les membres de

cultures avec une faible tolérance à l'incertitude (dimension de l'incertitude) ne reçoivent pas

des directives claires de la part des membres de cultures avec une haute tolérance à

l'incertitude.

2-La culture organisationnelle :

La culture organisationnelle se réfère aux normes, aux valeurs et aux pratiques partagées au

sein d'une entreprise. Elle influence la manière dont les employés interagissent, prennent des

décisions et communiquent.

La construction des valeurs de l'entreprise : Les valeurs d'une entreprise sont les principes

fondamentaux qui guident son fonctionnement et ses interactions. Elles sont souvent définies

par les fondateurs et les dirigeants de l'entreprise.
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Une entreprise axée sur l'innovation peut valoriser la créativité et l'expérimentation. Cela peut

se traduire par des politiques qui encouragent la prise de risques calculés et la collaboration

ouverte entre les équipes.

3-La communication interculturelle :

La communication interculturelle concerne la manière dont les individus de différentes cultures

interagissent, échangent des informations et interprètent les messages.

Dans une réunion entre des employés d'une filiale américaine et d'une filiale japonaise d'une

entreprise, un employé américain peut exprimer des idées de manière directe et ouverte. En

revanche, un employé japonais peut exprimer des opinions plus indirectement, en utilisant des

signaux non verbaux ou en posant des questions. Une compréhension de ces différences de

style de communication peut éviter les malentendus.

4-Ethnorelativisme :

L'ethnorelativisme est une attitude qui consiste à comprendre, apprécier et évaluer d'autres

cultures en fonction de leurs propres cadres de référence, plutôt que de les juger par rapport à

sa propre culture.

Un gestionnaire occidental travaillant avec une équipe asiatique peut adopter une attitude

d'ethnorelativisme en reconnaissant et en respectant les différences de valeurs et de pratiques

de travail. Cela peut créer un environnement où les membres de l'équipe se sentent compris et

valorisés.

5-Quelques conseils pour une communication et un
management interculturelle efficace :

Dans un environnement professionnel interculturel, la communication et le management

efficaces jouent un rôle crucial pour le succès de l'équipe internationale. Voici comment

optimiser ces aspects :
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5-1. Sensibilisation à la Diversité Culturelle :

La première étape est de reconnaître et d'apprécier la diversité culturelle au sein de l'équipe.

Les gestionnaires doivent sensibiliser les membres à l'importance des différentes perspectives

culturelles et encourager le respect mutuel.

5-2. Formation en Communication Interculturelle :

Offrir des formations en communication interculturelle aux membres de l'équipe peut les aider à

comprendre les différences de style de communication, de normes sociales et de valeurs entre

les cultures. Cela favorise une meilleure compréhension mutuelle.

5-3. Communication Ouverte et Transparente :

Encourager une communication ouverte et transparente est essentiel. Les membres de l'équipe

doivent se sentir à l'aise pour exprimer leurs idées, poser des questions et partager leurs

préoccupations sans crainte de malentendus ou de jugements.

5-4. Utilisation de la Technologie :

La technologie peut faciliter la communication à distance. Les réunions virtuelles, les

plateformes de collaboration en ligne et les outils de messagerie instantanée permettent de

maintenir le contact et de partager des informations rapidement.

5-5. Pratiques de Gestion Participatives :

Adopter des pratiques de gestion participatives où les membres de l'équipe sont encouragés à

contribuer activement aux décisions et aux projets. Cela renforce le sentiment d'appartenance

et favorise un environnement inclusif.
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5-6. Reconnaissance des Différences de Style de Travail :

Comprendre comment différentes cultures abordent le travail, la prise de décision et la

résolution de problèmes est essentiel. En tenant compte de ces différences, les gestionnaires

peuvent ajuster les attentes et les processus de travail.

5-7. Formation Continue :

La sensibilisation à la diversité culturelle et à la communication interculturelle doit être continue.

Organiser des ateliers, des séminaires et des sessions de formation régulières aide les

membres de l'équipe à développer leurs compétences interculturelles.

5-8. Résolution de Conflits Sensible à la Culture :

Lorsqu'un conflit surgit, il est important d'aborder la situation avec sensibilité culturelle.

Comprendre les sources possibles de conflit liées à la culture peut aider à trouver des solutions

adaptées.

5-9. Encourager le Leadership Distribué :

Donner à chaque membre de l'équipe l'opportunité de prendre des responsabilités de

leadership favorise un sentiment d'implication et de responsabilité. Cela renforce la cohésion de

l'équipe.

5-10. Feedback Régulier :

Encourager un feedback régulier entre les membres de l'équipe et les gestionnaires permet

d'ajuster les approches de communication et de gestion en fonction des besoins individuels et

culturels.

En mettant en œuvre ces stratégies, les équipes internationales peuvent optimiser leur

communication et leur gestion, favorisant ainsi une collaboration efficace et un environnement

de travail harmonieux malgré les différences culturelles.
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D-Gérer l'interculturel et résoudre des conflits
culturels

1. Comment gérer et travailler dans une équipe
multiculturelle :

Diversité ethnique :

Appréhender la diversité ethnique au sein de l'équipe implique de reconnaître les origines et les

influences culturelles uniques de chaque membre. Les gestionnaires doivent créer un

environnement inclusif où chaque individu est valorisé pour sa contribution culturelle.

Dans une équipe multiculturelle composée de membres d'Afrique, d'Asie et d'Europe, les

gestionnaires organisent des événements culturels réguliers où chaque membre peut partager

des éléments de sa culture, tels que la cuisine, la musique et les traditions.

Diversité linguistique :

La diversité linguistique peut enrichir une équipe, mais peut aussi entraîner des barrières de

communication. Les gestionnaires doivent encourager une communication claire et garantir que

les membres se sentent à l'aise pour s'exprimer dans leur langue de choix.

Dans une entreprise internationale, les gestionnaires veillent à ce que toutes les réunions

importantes soient traduites dans plusieurs langues afin que chaque membre puisse participer

activement aux discussions, même s'ils ne maîtrisent pas la langue principale de l'entreprise.
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Les discriminations :

Prévenir et lutter contre les discriminations est essentiel. Les gestionnaires doivent être

sensibles aux problèmes de discrimination et mettre en place des politiques pour promouvoir

l'égalité et le respect.

Lorsqu'un membre de l'équipe signale des commentaires offensants ou des comportements

discriminatoires, les gestionnaires prennent des mesures immédiates pour enquêter sur la

situation et assurer un traitement équitable pour tous les membres de l'équipe.

2. Culture générationnelle :

Les différences générationnelles :

Comprendre les différences générationnelles est crucial pour une gestion efficace. Les attentes,

les valeurs et les styles de communication peuvent varier entre les générations.

Dans une équipe où les membres appartiennent à différentes générations, les gestionnaires

organisent des séances de sensibilisation sur les valeurs et les priorités des différentes

générations. Cela aide à minimiser les malentendus et à favoriser une meilleure collaboration.

Création et gestion d'équipes transgénérationnelles :

La création d'équipes transgénérationnelles peut être bénéfique en favorisant l'échange

d'expériences et de perspectives diverses. Les gestionnaires doivent cependant veiller à

équilibrer les compétences et les préférences de chaque génération.

Lors de la formation d'une équipe chargée de développer de nouvelles stratégies marketing, les

gestionnaires veillent à inclure des membres de différentes générations. Les idées novatrices

des plus jeunes sont combinées à l'expérience des aînés pour des solutions complètes.
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3. Culture européenne :

L'identité européenne :

identité historique collective et identités locales :

Comprendre l'identité européenne en tant qu'entité collective tout en reconnaissant les identités

culturelles et locales uniques est essentiel pour travailler dans un contexte européen diversifié.

Dans une entreprise avec des filiales dans plusieurs pays européens, les gestionnaires

organisent des événements qui célèbrent les jours fériés et les coutumes spécifiques à chaque

pays tout en promouvant un sentiment d'appartenance à l'ensemble de l'Europe.

4. La résolution des conflits culturels :

Méthodes et cas particuliers :

La résolution des conflits culturels nécessite des compétences en communication et en

médiation interculturelle. Les gestionnaires doivent être capables de gérer les conflits de

manière sensible aux différences culturelles.

Lorsqu'un conflit surgit entre deux membres d'une équipe en raison de différences culturelles

dans les méthodes de travail, le gestionnaire organise une réunion où chaque membre peut

exprimer ses préoccupations. En facilitant un dialogue ouvert, le gestionnaire guide les

membres vers une résolution mutuellement acceptable.
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Partie II : Les ressources humaines en Europe

E-Travailler en Europe

L’Union européenne et la stratégie européenne pour
l'emploi :

L'Union européenne (UE) est une organisation politique et économique regroupant plusieurs

pays européens. La stratégie européenne pour l'emploi vise à promouvoir la croissance

économique et l'emploi au sein de l'UE en mettant en place des politiques et des initiatives

conjointes.

Dans le cadre de la stratégie européenne pour l'emploi, les pays membres de l'UE peuvent

collaborer pour créer des programmes de formation professionnelle et des opportunités

d'emploi transfrontalières afin de favoriser la mobilité des travailleurs à travers les frontières

européennes.

La Stratégie décennale de l’UE en faveur des droits des
personnes en situation de handicap :

La Stratégie décennale de l'UE en faveur des droits des personnes en situation de handicap

vise à garantir l'égalité des chances, la participation et l'inclusion des personnes handicapées

dans tous les aspects de la société, y compris sur le marché du travail.

Une entreprise basée en Europe adopte des pratiques d'embauche inclusives en accordant une

attention particulière aux compétences et aux capacités des candidats handicapés. L'entreprise

fournit également des aménagements raisonnables pour garantir que les employés handicapés

puissent travailler dans un environnement accessible.
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L’Union européenne et le droit du travail :

L'Union européenne a un impact significatif sur le droit du travail en Europe en harmonisant les

normes et en établissant des règles communes pour protéger les droits des travailleurs et

promouvoir des conditions de travail équitables.

La durée du travail en Europe :

La durée du travail fait référence aux heures pendant lesquelles un employé est tenu de

travailler. Les lois sur la durée du travail varient en Europe et sont souvent réglementées pour

éviter l'exploitation et garantir un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle.

Dans certains pays européens, la durée légale de travail standard est de 35 à 40 heures par

semaine. Cependant, certains pays ont des règlements spécifiques pour les travailleurs de nuit

ou les heures supplémentaires.

Les contrats de travail :

Les contrats de travail définissent les termes et les conditions de l'emploi. Ils varient en fonction

des pays et peuvent être à durée indéterminée (CDI) ou à durée déterminée (CDD).

En Allemagne, les CDI sont courants et offrent une sécurité d'emploi à long terme. En France,

les CDD sont utilisés pour des projets temporaires ou saisonniers.

Les salaires en Europe :

Les salaires varient en fonction des pays et des secteurs. L'UE encourage l'égalité des

rémunérations pour un travail de valeur égale, indépendamment du genre.

Le salaire minimum en Europe varie considérablement, de moins de 500 euros par mois dans

certains pays à plus de 2000 euros dans d'autres.
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Disparités salariales :

Les disparités salariales entre les genres persistent en Europe malgré les efforts pour les

réduire. L'UE promeut l'égalité des sexes dans le monde du travail.

En moyenne, les femmes gagnent moins que les hommes pour le même travail en Europe.

L'UE exhorte les entreprises à éliminer cette disparité et à mettre en œuvre des politiques

d'égalité salariale.

Charges sociales et coût du travail :

Les charges sociales sont les cotisations versées par les employeurs et les employés pour

financer la sécurité sociale. Le coût du travail est un élément clé pour déterminer la

compétitivité économique.

Dans certains pays, les charges sociales sont élevées pour financer des prestations sociales

généreuses, ce qui peut avoir un impact sur le coût global de l'emploi.

Santé et sécurité au travail :

L'UE établit des normes pour garantir la santé et la sécurité des travailleurs. Les employeurs

sont tenus de fournir un environnement de travail sûr.

Les entreprises en Europe doivent respecter des normes strictes en matière de sécurité au

travail, telles que la fourniture d'équipements de protection individuelle et la prévention des

risques professionnels.

Protection contre les discriminations :

L'UE interdit les discriminations fondées sur le genre, l'âge, le handicap, l'orientation sexuelle,

etc. Les employeurs doivent prendre des mesures pour éviter toute forme de discrimination au

travail.
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Si un employeur refuse d'embaucher un candidat en raison de son origine ethnique, cela peut

être considéré comme une discrimination illégale en vertu de la législation européenne.

L’immigration professionnelle et les espaces européens :

L'immigration professionnelle fait référence au déplacement de personnes d'un pays à un autre

pour occuper un emploi. Les accords et les espaces de coopération en Europe facilitent la

mobilité des travailleurs au sein du continent.

L’Espace économique européen :

L'Espace économique européen (EEE) est composé des pays membres de l'Union européenne

(UE) ainsi que de certains autres pays européens. Il permet la libre circulation des personnes,

des biens, des services et des capitaux.

Un citoyen suisse peut travailler en Norvège sans avoir besoin d'un permis de travail en raison

de l'appartenance de la Suisse à l'EEE.

L’Union européenne :

L'Union européenne (UE) est une organisation politique et économique regroupant des pays

membres qui collaborent sur diverses questions, y compris la mobilité des travailleurs.

Un citoyen polonais peut facilement déménager en Allemagne pour travailler en tant

qu'ingénieur grâce à la libre circulation des travailleurs au sein de l'UE.

L’espace Schengen :

L'espace Schengen est un accord entre plusieurs pays européens qui abolit les contrôles aux

frontières intérieures. Cela facilite les déplacements et le travail au sein de cet espace.

Un citoyen français peut voyager en Espagne sans devoir montrer son passeport à la frontière

en raison de l'accord Schengen.
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Intégration des migrants originaires de pays non-membres de
l’UE :

L'intégration des migrants originaires de pays non-membres de l'UE est un défi important. Les

pays européens mettent en place des programmes et des politiques pour faciliter leur inclusion

dans la société et sur le marché du travail.

Un ingénieur indien qui obtient un permis de travail en Allemagne peut participer à des cours de

langue et à des séances d'orientation culturelle pour faciliter son intégration dans la vie

professionnelle et sociale allemande.

Mobilité professionnelle vers et en Europe : les différents
statuts :

Types de contrats de travail :

Différents types de contrats de travail existent en Europe, tels que les contrats à durée

indéterminée (CDI), les contrats à durée déterminée (CDD) et les contrats temporaires. Chaque

type de contrat offre des avantages et des limitations spécifiques en termes de stabilité de

l'emploi et de droits des travailleurs.

Types de contrats de travail :

● Contrat à durée indéterminée (CDI) : Contrat de travail sans date de fin fixée à

l'avance. Il offre une stabilité d'emploi à long terme.

● Contrat à durée déterminée (CDD) : Contrat avec une date de fin prédéterminée.

Utilisé pour des projets temporaires ou saisonniers.

● Contrat de travail temporaire : Contrat où le travailleur est employé par une agence de

travail temporaire et envoyé pour des missions ponctuelles chez différents employeurs.
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● Contrat de travail intermittent : Contrat où les heures de travail varient selon les

besoins de l'employeur.

● Contrat de freelance ou d'indépendant : Contrat où le travailleur offre ses services en

tant qu'entrepreneur indépendant. Moins de stabilité mais plus de flexibilité.

● Contrat de stage : Contrat destiné à fournir une expérience professionnelle aux

étudiants ou aux jeunes travailleurs.

● Contrat d'apprentissage : Contrat pour la formation professionnelle des jeunes,

combinant travail en entreprise et formation théorique.

Un ingénieur italien décide de travailler en France. S'il prévoit de s'installer durablement, il

pourrait chercher un CDI. S'il ne prévoit de rester que pour un projet spécifique, il pourrait

accepter un CDD.

Un ingénieur français peut être embauché en Allemagne avec un CDI, ce qui lui offre une plus

grande sécurité d'emploi et des avantages sociaux étendus.

Les principaux éléments d’un contrat de travail :

Un contrat de travail doit inclure des éléments tels que la description du poste, la durée du

contrat, le salaire, les heures de travail, les avantages sociaux et les conditions de résiliation.

Ces éléments définissent les droits et les responsabilités du travailleur et de l'employeur.

Un employé espagnol signe un contrat de travail avec une entreprise britannique qui spécifie

son poste de développeur, son salaire mensuel, ses heures de travail et les congés payés

auxquels il a droit.

Recrutement en Europe :

Types de recrutement et contraintes juridiques :

Le recrutement peut se faire via des méthodes telles que les annonces d'emploi, les agences

de recrutement et les réseaux professionnels. Cependant, les entreprises doivent se conformer

aux lois et aux réglementations en matière de non-discrimination et d'égalité des chances.
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Les principaux éléments d’un contrat de travail :

● Description du poste : Les tâches et les responsabilités associées au poste.

● Salaire : La rémunération du travailleur, y compris les avantages et les primes

éventuelles.

● Durée du contrat : La période pendant laquelle le contrat est valide.

● Horaires de travail : Les heures de début et de fin de travail ainsi que les jours de

travail.

● Congés et vacances : Les droits du travailleur en matière de congés payés.

● Résiliation du contrat : Les conditions et les délais pour mettre fin au contrat.

● Avantages sociaux : Les avantages tels que l'assurance maladie, les cotisations de

retraite, etc.

Une infirmière portugaise qui déménage en Allemagne pour travailler signe un contrat de travail

qui spécifie son rôle de soins infirmiers, un salaire mensuel fixe, des horaires de travail

variables en fonction des besoins de l'hôpital et des congés payés conformes à la législation

allemande.

Une entreprise italienne qui cherche à embaucher un spécialiste en marketing peut publier une

offre d'emploi en ligne et organiser des entretiens avec les candidats qualifiés. Cependant, elle

doit veiller à ne pas discriminer les candidats en fonction de leur origine ethnique, de leur genre

ou de leur handicap.

Recrutement en Europe :

Types de recrutement et contraintes juridiques :

● Recrutement direct : L'entreprise cherche et sélectionne directement les candidats pour

les postes vacants.

● Recrutement via des agences : L'entreprise externalise le processus de recrutement à

des agences spécialisées.

● Recrutement en ligne : Utilisation de plateformes en ligne pour publier des offres

d'emploi et recevoir des candidatures.
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● Recrutement interne : Promotion ou mobilité des employés actuels vers de nouveaux

postes.

Une entreprise néerlandaise qui cherche à recruter un ingénieur en informatique peut publier

une offre d'emploi sur des sites de recrutement en ligne et organiser des entretiens avec les

candidats présélectionnés. Elle doit cependant respecter les lois anti-discrimination et garantir

un processus équitable.
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F-Les systèmes de protection sociale en
Europe

L'influence des conventions internationales à portée
universelle sur la protection sociale en Europe :

Les conventions internationales jouent un rôle clé dans la définition et la mise en place des

systèmes de protection sociale en Europe. Ces accords influencent les normes et les pratiques

de protection sociale dans les pays européens et favorisent la coopération internationale pour

garantir le bien-être des citoyens.

Le Conseil de l’Europe et la mobilité des travailleurs :

Le Conseil de l'Europe est une organisation intergouvernementale qui vise à promouvoir les

droits de l'homme, la démocratie et l'État de droit en Europe. Dans le contexte de la mobilité

des travailleurs, le Conseil a élaboré des instruments juridiques pour harmoniser et faciliter la

protection sociale des travailleurs migrants.

Charte sociale européenne (1961) :

La Charte sociale européenne énonce les droits économiques et sociaux fondamentaux des

travailleurs, y compris les droits à la sécurité sociale, aux soins de santé et à la protection en

cas de chômage. Elle vise à garantir des conditions de travail équitables et à protéger les droits

des travailleurs migrants.

Code européen de sécurité sociale (1964) :

Le Code européen de sécurité sociale établit des normes et des principes pour la coordination

des systèmes de sécurité sociale entre les États membres. Il facilite la portabilité des droits de

sécurité sociale des travailleurs qui se déplacent d'un pays à l'autre.
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Les conventions bilatérales et multilatérales de sécurité
sociale entre États :

De nombreux pays européens ont signé des accords bilatéraux ou multilatéraux pour faciliter la

coordination et la portabilité des droits de sécurité sociale des travailleurs migrants. Ces

conventions règlent des aspects tels que les pensions de retraite, les soins de santé et les

prestations familiales.

Exemple : Un citoyen italien qui travaille en France peut bénéficier de la coordination des

systèmes de sécurité sociale en vertu de la Charte sociale européenne et du Code européen de

sécurité sociale. Les conventions bilatérales entre l'Italie et la France peuvent également

garantir que ses droits à la santé et à la retraite sont préservés.

Carte européenne d’assurance maladie :

La carte européenne d'assurance maladie permet aux citoyens européens de bénéficier de

soins de santé lorsqu'ils voyagent dans d'autres pays de l'Union européenne (UE), de l'Espace

économique européen (EEE) et en Suisse. Elle garantit un accès aux soins médicaux sur la

base des mêmes conditions que les résidents du pays visité.

Exemple : Un citoyen allemand voyage en Espagne et tombe malade. Grâce à la carte

européenne d'assurance maladie, il peut recevoir des soins médicaux dans un hôpital espagnol

sans frais supplémentaires.

Les tendances actuelles en matière de sécurité sociale en
Europe :

Les systèmes de sécurité sociale en Europe évoluent pour répondre aux besoins changeants

des populations et aux défis sociaux et économiques. Des tendances telles que l'allongement

de l'espérance de vie, la digitalisation des services sociaux et les changements dans le monde

29



Le management interculturel

du travail influencent la manière dont les systèmes de sécurité sociale sont conçus et mis en

œuvre.

Exemple : En raison du vieillissement de la population, de nombreux pays européens ajustent

leurs systèmes de retraite pour garantir des pensions adéquates tout en assurant la viabilité

financière à long terme.

Nouveaux défis :

Les défis actuels en matière de sécurité sociale en Europe comprennent la réduction des

inégalités, la protection des droits des travailleurs précaires, la garantie de soins de santé de

qualité pour tous et la gestion des coûts croissants.

Exemple : La hausse des emplois indépendants et temporaires a conduit à la nécessité de

repenser les mécanismes de protection sociale pour s'assurer que ces travailleurs ont accès à

la sécurité sociale et aux avantages associés.

Variables d’ajustement :

Les systèmes de sécurité sociale en Europe sont conçus pour être adaptables en fonction des

besoins changeants de la société. Des mécanismes d'ajustement sont intégrés pour faire face

aux nouvelles réalités économiques, démographiques et sociales.

Exemple : Face à une augmentation soudaine du chômage due à une crise économique,

certains pays européens peuvent augmenter temporairement les prestations de chômage pour

soutenir les personnes touchées.
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G-La responsabilité sociétale des entreprises
(RSE)

LA RSE : définition et enjeux :

Des origines au concept : entre volontarisme et obligation

La Responsabilité Sociétale des Entreprises (RSE) découle de l'idée que les entreprises ne

sont pas seulement responsables envers leurs actionnaires, mais aussi envers la société dans

son ensemble. Initialement, la RSE était principalement une démarche volontaire, mais au fil du

temps, elle est devenue un enjeu majeur et parfois réglementé dans de nombreux pays.

Exemple : Au début, certaines entreprises choisissaient de soutenir des œuvres de

bienfaisance ou de mener des actions écologiques par choix, sans contrainte légale.

Cependant, avec l'accent croissant sur les impacts environnementaux et sociaux, de nombreux

gouvernements ont introduit des réglementations RSE pour les entreprises opérant sur leur

territoire.

Définition de la RSE : entre enjeux sociaux et sociétaux

La RSE englobe la responsabilité des entreprises à intégrer les préoccupations sociales,

environnementales et éthiques dans leurs opérations commerciales et leurs interactions avec

toutes les parties prenantes, y compris les employés, les clients, les fournisseurs, les

communautés locales et la société en général.

Exemple : Une entreprise de fabrication de vêtements décide d'adopter une approche RSE en

surveillant et en améliorant les conditions de travail dans ses usines, en réduisant son

empreinte carbone et en s'assurant que ses fournisseurs respectent les normes éthiques. Elle

reconnaît ainsi son impact sur la société et l'environnement au-delà de ses profits.
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Le périmètre de la RSE :

Lignes directrices :

Les lignes directrices de la RSE servent de cadre pour définir les domaines et les actions

spécifiques que les entreprises doivent prendre en compte dans leur démarche RSE. Ces

lignes directrices sont souvent établies par des organismes internationaux, des normes

industrielles ou des régulateurs gouvernementaux.

Exemple : Les Principes Directeurs des Nations Unies pour les Entreprises et les Droits de

l'Homme fournissent un cadre pour que les entreprises respectent les droits de l'homme dans

toutes leurs opérations et interactions.

La notion de parties prenantes et de sphère d’influence :

Les parties prenantes sont toutes les personnes ou entités qui sont affectées par les activités

de l'entreprise ou qui peuvent affecter ses opérations. La sphère d'influence de l'entreprise

englobe les parties prenantes sur lesquelles elle peut avoir un impact direct ou indirect.

Exemple : Les parties prenantes d'une entreprise alimentaire comprennent les clients, les

employés, les fournisseurs, les actionnaires, les communautés locales et les autorités

réglementaires. La sphère d'influence de l'entreprise s'étend aux conditions de travail de ses

employés, à la sécurité alimentaire de ses produits et à son impact environnemental.

Le principe de transparence et son corollaire :

La transparence est un pilier essentiel de la RSE. Les entreprises sont encouragées à divulguer

publiquement leurs pratiques, leurs performances et leurs impacts sociaux et
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environnementaux. Le corollaire de la transparence est la reddition de comptes, où les

entreprises sont tenues responsables de leurs engagements et de leurs résultats.

Exemple : Une entreprise de technologie publie un rapport annuel détaillé sur ses émissions de

carbone, ses pratiques de gestion des déchets et ses initiatives de responsabilité sociale. Cette

transparence permet au public et aux parties prenantes de comprendre l'impact global de

l'entreprise.

La RSE et les institutions européennes :

Les institutions européennes jouent un rôle important dans la promotion de la RSE. Elles

élaborent des politiques et des initiatives pour encourager les entreprises à adopter des

pratiques durables et responsables, notamment en soutenant les normes RSE et en fournissant

des informations aux entreprises sur les meilleures pratiques.

Exemple : La Commission européenne a lancé le Green Deal européen, une initiative visant à

rendre l'Europe climatiquement neutre d'ici 2050. Les entreprises sont encouragées à aligner

leurs activités sur cet objectif et à contribuer à la transition vers une économie verte.

La question sociale au cœur de l’entreprise : les textes de
références de la RSE :

RSE et RH, prise en compte des risques psychosociaux et de
la Qualité de vie au travail (QVT-QVCT) :

La RSE englobe la dimension humaine au sein de l'entreprise. Cela inclut la prise en compte

des risques psychosociaux tels que le stress, le burn-out et les conditions de travail néfastes.

La Qualité de Vie au Travail (QVT) et la Qualité de Vie au Travail des Cadres et des

Techniciens (QVCT) visent à améliorer le bien-être des employés et à créer un environnement

de travail sain et favorable.
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Exemple : Une entreprise de technologie met en place des programmes de gestion du stress,

des horaires de travail flexibles et des espaces de détente pour favoriser la QVT-QVCT de ses

employés, tout en réduisant les risques psychosociaux.

Respect des Droits humains et lutte contre les
discriminations : Devoir de vigilance et prise en compte de la
chaîne d’approvisionnement

La RSE implique le respect des droits humains et l'élimination des discriminations dans tous les

aspects de l'entreprise. Le devoir de vigilance exige que les entreprises prennent des mesures

pour prévenir les atteintes aux droits humains et pour s'assurer que leurs fournisseurs

respectent également ces normes.

Exemple : Une entreprise de textile examine les conditions de travail de ses fournisseurs

internationaux pour s'assurer qu'aucun travail forcé ou exploitation n'a lieu. Elle met en place

des audits réguliers et des programmes de formation pour garantir des pratiques éthiques dans

toute sa chaîne d'approvisionnement.

Politiques d’inclusion :

Enjeux des politiques de gestion de la diversité :

Les politiques d'inclusion visent à créer des environnements de travail où tous les employés se

sentent valorisés et respectés, indépendamment de leurs origines, de leur genre, de leur

orientation sexuelle ou d'autres caractéristiques. Les enjeux de ces politiques incluent la

promotion de l'équité, de l'innovation et de la performance organisationnelle.

Exemple : Une entreprise de conseil met en œuvre une politique de diversité visant à recruter

des talents variés issus de différentes cultures et origines, ce qui conduit à une plus grande

créativité dans la résolution de problèmes et à une meilleure compréhension des marchés

mondiaux.
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Enjeux et des défis liés à l'égalité hommes-femmes (diversité
et performance) :

Promouvoir l'égalité des sexes au sein de l'entreprise est un enjeu crucial de la RSE. Les

entreprises sont encouragées à lutter contre les disparités salariales, à offrir des opportunités

égales de carrière et à créer un environnement exempt de discriminations fondées sur le genre.

Exemple : Une entreprise technologique s'engage à réduire l'écart de rémunération entre

hommes et femmes. Grâce à ces efforts, elle attire et retient davantage de femmes dans des

rôles techniques et de leadership, ce qui contribue à une plus grande diversité de perspectives

et à de meilleures performances.

Le harcèlement en entreprise :

Les politiques d'inclusion visent également à prévenir le harcèlement en entreprise, qu'il soit

basé sur le genre, l'origine, la religion ou d'autres caractéristiques. Les entreprises sont tenues

de mettre en place des mécanismes pour signaler et traiter les cas de harcèlement.

Exemple : Une entreprise de services financiers organise des séances de sensibilisation et de

formation pour sensibiliser ses employés au harcèlement en milieu de travail et pour les

informer des procédures de signalement.

Les politiques LGBTQIA+ :

Les politiques d'inclusion englobent également les enjeux spécifiques des personnes

lesbiennes, gays, bisexuelles, transgenres, queer, intersexuées et asexuelles (LGBTQIA+). Les

entreprises sont encouragées à créer des environnements sûrs et respectueux pour tous leurs

employés, indépendamment de leur orientation sexuelle ou identité de genre.

Exemple : Une entreprise de marketing affiche fièrement son soutien à la communauté

LGBTQIA+ en participant aux marches des fiertés, en offrant des avantages aux couples de

même sexe et en mettant en place des formations sur la sensibilisation à la diversité.
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Politiques d’inclusion des personnes en situation de
handicap :

Les politiques d'inclusion des personnes en situation de handicap visent à créer des

environnements de travail accessibles et favorables à tous, quelles que soient leurs capacités.

Ces politiques reconnaissent les droits fondamentaux des personnes handicapées à participer

pleinement à la société et au monde professionnel.

Exemple : Une entreprise de technologie met en place des adaptations pour ses employés en

situation de handicap, telles que des équipements spéciaux, des logiciels d'accessibilité et des

aménagements de l'espace de travail pour garantir leur pleine participation.
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