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QUESTIONS D’APPRENTISSAGE



Remarques préliminaires


Les questions d’apprentissage que vous trouverez dans les pages qui suivent sont celles qui portent sur la matière de la semaine 14. Toutefois, prenez note que le quiz no 2 couvrira l’ensemble des semaines 10 à 14. De ce fait, nous vous conseillons évidemment de ne passer le quiz en question une fois que vous aurez terminé l’étude de la matière des semaines 10 à 14.

Vous pouvez répondre aux questions d’apprentissage de cette semaine directement dans ce document-ci. Et comme le quiz sera à livre ouvert, nous vous conseillons de sauvegarder vos réponses et de les imprimer avant de le faire. De cette façon, vous y aurez plus facilement accès pendant que vous ferez ce quiz.

En plus de vous aider à mieux comprendre et apprendre la matière de cette semaine, les questions d’apprentissage comme celles que vous trouverez ici vous aideront à circonscrire plus précisément ce qui, dans les lectures de cette semaine, pourrait ou non faire l’objet de questions dans les quiz. Les questions du quiz porteront sur la matière de cette semaine, qui aura fait l’objet de questions d’apprentissage. Prenez note que tous les passages des lectures obligatoires de cette semaine qui ne font pas l’objet de questions d’apprentissage ne seront pas matière à quiz.

Cela dit, la formulation des questions du quiz pourra différer de celle des questions d’apprentissage. Les questions posées ici prennent, en effet, souvent la forme de questions à développement, alors que les questions du quiz seront toutes de type objectif (vrai ou faux ainsi que choix multiples). Tenez donc pour acquis que ce ne seront pas les questions posées qui seront les mêmes, lors du quiz, mais la matière sur laquelle ces questions porteront.
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Négocier le vivre ensemble : 
la gestion des conflits interculturels
(Module 5  Négocier pour décider ensemble)

Matériel où trouver les réponses aux questions de la semaine 14

· Manuel de cours, p. 379 à 396.



Question 1

Aux pages 387 à 391 de votre manuel de cours, Eduardo Davel et Philip D. Ghadiri (les auteurs de ce chapitre) présentent quatre approches qu’on peut adopter pour gérer la diversité culturelle à laquelle un dirigeant peut avoir à faire face.

A. L’approche de la résistance

B. L’approche de la discrimination et de l’équité

C. L’approche de l’accès et de la légitimité

D. L’approche de l’apprentissage

Dans la colonne de gauche du tableau présenté ci-dessous, vous trouverez des énoncés décrivant différents traits propres à l’une ou l’autre de ces quatre approches qu’on peut adopter pour gérer la diversité culturelle.

· Pour chacun de ces traits, dites à laquelle de ces quatre approches on peut le plus facilement l’associer.

À noter :
Un exemple de bonne réponse est fourni dans la première rangée du tableau. C’est à vous de remplir les cases laissées vides dans les autres rangées du tableau.








	TRAIT PROPRE
À CHAQUE APPROCHE
	APPROCHE POUR GÉRER LA DIVERSITÉ CULTURELLE
	PAGE DU MANUEL

	Dans cette approche, la diversité est perçue comme une menace. La stratégie pour y faire face inclura la défense et la protection des façons d’être et de faire traditionnelles.
	Approche de la résistance
	388

	Dans cette approche, la diversité est vue comme une source de problèmes à régler. Les problèmes, en l’occurrence, ce sont ceux de la discrimination, du manque d’équité, bref de l’injustice.
	

	


	Dans cette approche, la diversité est perçue comme une opportunité à maximiser. L’opportunité en question, c’est (par exemple) de profiter d’un marché du travail plus large en recrutant dans toutes les couches de la société, de développer les capacités internes (ressources humaines, culture d’entreprise) pour développer de nouveaux marchés à l’international ou de le faire au sein même d’une société locale qui se diversifie elle-même de plus en plus, etc.
	

	


	Dans cette approche, la diversité est vue comme un bien à acquérir pour soi-même, et donc ni comme une menace, ni comme un problème d’injustice à régler, ni même principalement comme une opportunité à se saisir pour réaliser d’autres fins qu’elle-même. C’est à diversifier sa propre culture et son propre rapport au monde que l’on travaille, dans le cadre de cette approche. Le but poursuivi n’est pas qu’on devienne tous semblables, mais qu’on embrasse tout ce qui nous rend différents les uns des autres, rendant ainsi le monde de plus en plus intéressant et stimulant.
	

	







Question 2

Aux pages 394 et 395 de votre manuel de cours, Eduardo Davel et Philip D. Ghadiri (les auteurs de ce chapitre) présentent quatre autres approches qu’on peut adopter (ou qu’on s’attend à ce que nos patrons adoptent) pour gérer un conflit interculturel. Ces approches ne sont pas toujours celles qui seront les plus efficaces, pour gérer ce conflit. Ce sont plutôt celles qu’un individu d’une culture donnée aura le plus spontanément tendance à prendre s’il doit intervenir pour régler un conflit interculturel (ou qu’il s’attendra le plus spontanément à ce que ses patrons prennent, pour régler le conflit).

A. L’approche impartiale
B. L’approche orientée vers l’accomplissement de statut
C. L’approche bienveillante
D. L’approche communale

Dans la colonne de gauche du tableau présenté ci-dessous, vous trouverez des énoncés décrivant différents traits propres à l’un ou l’autre de ces quatre autres types d’approches pour gérer la diversité culturelle (ou des questions au sujet de ces quatre approches).

· Dans chacun de ces différents cas de figure, votre tâche consiste à trouver à laquelle de ces quatre approches on peut le plus facilement associer le trait ou laquelle (voire lesquelles) des quatre approches répond à la question.

À noter :
Un exemple de bonne réponse est fourni dans la première rangée du tableau. C’est à vous de remplir les cases laissées vides dans les autres rangées du tableau.


	TRAIT PROPRE
À CHAQUE APPROCHE
	APPROCHE POUR GÉRER LA DIVERSITÉ CULTURELLE
	PAGE DU MANUEL


	Dans cette approche, les dirigeants cherchent à résoudre le conflit en trouvant le compromis qui fera idéalement l’affaire de tous ou, au pire, du plus grand nombre. Dans ce processus-là, ils ne se voient même pas comme au-dessus de la mêlée, mais comme un membre de l’équipe parmi d’autres, cherchant ce compromis avec les autres.
	L’approche impartiale
	395

	Dans cette approche, les dirigeants cherchent à résoudre le conflit en privilégiant les fins qu’ils poursuivent. Tant mieux si cela peut se faire par le moyen d’un compromis, mais ce compromis ne reste au mieux qu’un moyen parmi d’autres, pour le dirigeant, de maximiser ses intérêts et valeurs personnels dans des circonstances particulières.
	

	


	Dans cette approche, les dirigeants tentent de résoudre le conflit en agissant comme un bon père ou une bonne mère de famille. Les parents ne traitent pas leurs enfants également. Ils ne donnent pas un ballon à celui qui n’aime pas le sport parce qu’ils en ont donné un à leur fille qui aime le sport. Ils donnent plutôt à chacun ce qui les rend le plus heureux, dans la mesure où c’est possible et raisonnable. Et quand ils ne peuvent rien changer (ou ne veulent rien changer), alors ils écoutent.
	

	


	Dans cette approche, les dirigeants ne recherchent pas tant le compromis qu’à rétablir ou à fonder l’harmonie initiale et/ou le bien commun. Il ne s’agit pas de trouver des règles à respecter que de s’entendre. C’est le genre de respect des uns pour les autres que seule l’amitié minimale permet qui est recherché, pas le respect de règles de conduite, et encore moins le respect venant de la peur (peur de l’autre ou peur que le conflit revienne).
	

	


	Dans cette approche, les employés s’attendent à ce que leurs gestionnaires prennent en compte les intérêts, besoins et valeurs de tous et qu’ils accouchent (ou fassent accoucher le groupe) d’une série de propositions de compromis parmi lesquelles le groupe choisira ultimement les règles de conduite ayant pour vocation de servir de base à la régulation de conflits potentiels futurs, s’ils resurgissent. Et si de telles règles négociées existent déjà, alors les employés s’attendent à ce que leurs gestionnaires les appliquent (à moins, bien entendu, qu’une majorité veuille remettre ces règles en question).
	

	


	Dans cette approche, les employés s’attendent à ce que leurs dirigeants ou leurs dirigeantes leur montrent la voie, qu’ils ou elles leur proposent une vision du monde, un projet de société, qu’ils ou elles soient inspirants, etc.
	

	


	Dans cette approche, les employés s’attendent à ce que leurs gestionnaires écoutent tout le monde, et particulièrement les plaintes des uns ou les rêves, même impossibles, des autres. Les employés s’attendent aussi à ce que les conflits se règlent « par en arrière » sans approche confrontationnelle des uns avec les autres pour tenter de négocier un compromis. Car ce n’est pas un compromis que le groupe veut, mais un rétablissement ou un maintien de l’ordre social habituel.
	

	


	Dans cette approche, les employés ne s’attendent pas à ce que ce soit les dirigeants qui règlent le conflit ou facilitent la négociation des trêves ou des traités de paix. Ils se perçoivent au contraire comme les premiers concernés par le conflit et tentent, ensemble, de le régler. Et régler un conflit, pour eux, ne veut pas dire appliquer des règles de justice préétablies, ni même de trouver un compromis. Il s’agit plutôt d’arriver à s’entendre (ou à se réentendre) les uns les autres, ainsi que les uns avec les autres. Or la recherche de cette entente est l’affaire de tous et ne consiste pas dans la recherche et l’application de règles, mais dans la recherche et le maintien de ce minimum d’amitié dont toute société a besoin pour fonctionner optimalement.
	

	


	Quelles sont les deux approches qui font de la résolution du conflit le rôle quasi exclusif des dirigeants ou des dirigeantes, avec un minimum de participation des employés?
	

	


	Si vous provenez (ou que votre patron provient) d’une culture qui se caractérise par la conjugaison des deux dimensions culturelles suivantes, laquelle des approches en question vous semblera la plus naturelle à adopter (ou vous attendrez-vous spontanément à ce que votre patron prenne)?

· Une tolérance aux inégalités sociales plus faible que ce n’est le cas pour la moyenne des autres cultures; et

· Une tendance plus forte que pour la moyenne des autres cultures à préférer que les désirs, les besoins et les valeurs prioritairement pris en compte, quand ils entrent en conflit, soient ceux des individus pris un à un (à commencer par soi, mais pas seulement soi, aussi les autres – mais pris individuellement) plutôt que ceux du groupe dans son ensemble (indépendamment des répercussions sur des individus en particulier).
	

	


	Si vous provenez (ou que votre patron provient) d’une culture qui se caractérise par la conjugaison des deux dimensions culturelles suivantes, laquelle des approches en question vous semblera la plus naturelle à adopter (ou vous attendrez-vous spontanément à ce que votre patron prenne)?
· Une tolérance aux inégalités sociales plus grande que ce n’est le cas pour la moyenne des autres cultures; et

· Une tendance plus forte que pour la moyenne des autres cultures à préférer que les désirs, les besoins et les valeurs prioritairement pris en compte, quand ils entrent en conflit, soient ceux des individus pris un à un (à commencer par soi, mais pas seulement soi, aussi les autres – mais pris individuellement) plutôt que ceux du groupe dans son ensemble (indépendamment des répercussions sur des individus en particulier).
	

	


	Si vous provenez (ou que votre patron provient) d’une culture qui se caractérise par la conjugaison des deux dimensions culturelles suivantes, laquelle des approches en question vous semblera la plus naturelle à adopter (ou vous attendrez-vous spontanément à ce que votre patron prenne)?

· Une tolérance aux inégalités sociales plus grande que ce n’est le cas pour la moyenne des autres cultures; et

· Une tendance plus forte que pour la moyenne des autres cultures à préférer que les désirs, les besoins et les valeurs prioritairement pris en compte, quand ils entrent en conflit, soient ceux du groupe pris dans son ensemble (indépendamment des répercussions sur des individus en particulier) plutôt que ceux de ces individus pris un à un (à commencer par soi-même, mais pas seulement soi, aussi les autres – mais pris individuellement).
	
	


	Si vous provenez (ou que votre patron provient) d’une culture qui se caractérise par la conjugaison des deux dimensions culturelles suivantes, laquelle des approches en question vous semblera la plus naturelle à adopter (ou vous attendrez-vous spontanément à ce que votre patron prenne)?

· Une tolérance aux inégalités sociales plus faible que ce n’est le cas pour la moyenne des autres cultures; et

· Une tendance plus forte que pour la moyenne des autres cultures à préférer que les désirs, les besoins et les valeurs prioritairement pris en compte, quand ils entrent en conflit, soient ceux du groupe pris dans son ensemble (indépendamment des répercussions sur des individus en particulier) plutôt que ceux de ces individus pris un à un (à commencer par soi-même, mais pas seulement soi, aussi les autres – pris individuellement).
	

	







Question 3

Cette question-ci est une question fourre-tout qui vous permet de couvrir la matière des pages 381 à 395 de votre manuel de cours.

· Utilisez les cases de la colonne du centre du tableau présenté ci-dessous pour répondre aux questions posées dans la colonne de gauche ou pour dire si les énoncés présentés dans la colonne de gauche sont vrais ou faux.

À noter :
Un exemple de bonne réponse est fourni dans la première rangée du tableau. C’est à vous de remplir les cases laissées vides dans les autres rangées du tableau.


	QUESTION
OU ÉNONCÉ
	RÉPONSE
	PAGE DU MANUEL

	Quels sont les experts sur lesquels Eduardo Davel et Philip D. Ghadiri se sont appuyés pour monter le tableau III.2.1 de la page 388 de votre manuel de cours?
	Dass, Parker, Ely, Thomas et Lorbiecki
	388
Voir la note au bas du tableau

	Quels sont les auteurs auxquels on doit les quatre approches pour gérer la diversité culturelle des pages 394 et 395 de votre manuel de cours?
	
	

	Vrai ou faux? Le dilemme auquel la gestion de la diversité culturelle est confrontée consiste à naviguer « entre le risque de l’imposition d’identités forcées et de la constitution de ghettos, la résultante pouvant ne faire qu’accentuer les différences et les conflits [plutôt que de les réduire et de les pacifier] ».
	
	

	Vrai ou faux? Le conflit interculturel est souvent le moteur de cette approche, à savoir : ce qui provoque les participants à vouloir apprendre l’interculturel.
	
	

	Vrai ou faux? Du point de vue de l’approche de l’apprentissage, il est important de porter un regard positif sur les contentieux et les conflits interculturels et de ne pas essayer de les éviter.
	
	

	Vrai ou faux? Un des biais possibles de l’approche de l’apprentissage, en matière de gestion de la diversité culturelle, est qu’à force de tout faire dépendre d’un culturel à apprendre, elle en vient à oublier que les conflits interculturels peuvent aussi être causés par des enjeux de types individuels ou des enjeux de types sociopolitiques qui n’ont d’interculturels que la forme, et non le fonds.
	
	

	Vrai ou faux? La façon d’implanter l’approche de l’apprentissage culturel, au sein d’un groupe en conflit, est elle-même culturellement conditionnée. Les personnes de cultures différentes n’auront pas les mêmes façons de faire, ni même nécessairement les mêmes attentes sur la façon de gérer l’apprentissage interculturel à faire.
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