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Introduction

« Nous, on pense global. On ne va pas changer des process qui sont validés  
au niveau corporate et appliqués à toutes nos filiales partout dans le monde.  

Si ça marche au Brésil, ça doit marcher en Chine »

Propos du DRH d’un grand groupe français

L  a Chine pose un défi au management international  ! Elle remet en 
 question presque tous les outils et les méthodes couramment appliqués 

par les groupes occidentaux.
C’est quotidiennement que les entreprises occidentales implantées en 

Chine se heurtent dans le management de leurs équipes à des difficultés 
spécifiques au contexte chinois. Il en va de même dans leurs relations 
commerciales ou stratégiques avec des fournisseurs ou partenaires chinois, 
régulièrement émaillées de malentendus et de déconvenues. 

Fait majeur de la mondialisation, la rencontre entre la Chine et l’Occident 
constitue une situation historique rare. Une rencontre passionnante mais 
qui, en termes de management interculturel, pose à l’évidence des problèmes 
d’ajustement redoutables pour lesquels les entreprises occidentales implantées 
en Chine sont en première ligne.

On perçoit bien, désormais, que la culture chinoise n’est pas près de s’aligner 
sur les normes, habitudes et évidences occidentales, malgré l’impression 
trompeuse que peut donner l’uniformisation des produits de consommation 
« globaux ». On voit aussi que l’importance qu’a pris la Chine sur la scène 
économique mondiale, avec un milliard et demi d’habitants et son industrie 
efficace, annonce un déplacement général vers un monde multipolaire où la 
civilisation occidentale et sa culture, ses conceptions de l’efficacité, commencent 
à perdre leur hégémonie jusqu’ici affirmée sur le monde entier.

De sorte que la Chine, avec sa singularité, pose un vrai défi aux habitudes 
et aux modèles du volet humain du « Management International » et oblige 
à trouver et expérimenter les adaptations permettant de bénéficier du 
potentiel d’intelligence et d’efficacité chinois.
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Dans ces conditions, quels modèles et pratiques de management et de 
GRH proposer aux entreprises occidentales implantées en Chine, pour 
résoudre ces manques d’ajustement qu’elles constatent quotidiennement ? 
Et pour mieux bénéficier du potentiel d’efficacité et de performance, que 
pourraient mettre à leur service les salariés chinois ?

Car l’énergie est là, mais le courant ne passe pas bien faute de prises 
adaptées, de modes de communication et de management cohérents avec 
les logiques d’action en présence.

À travers les formations et interventions que nous menons depuis une 
dizaine d’années, nous avons partagé l’expérience de nombreux managers 
occidentaux et chinois. Nous avons ainsi pu prendre toute la mesure des 
difficultés pratiques du management en Chine, et construire progressivement 
avec eux des solutions pratiques qu’ils ont pu tester, et qui fonctionnent. 

Des différences très logiques

Pour comprendre comment les Chinois pensent et agissent en situations 
professionnelles, il faut identifier les quelques grandes logiques culturelles 
qui façonnent leurs comportements : les logiques de face et de guanxi, la 
puissance du modèle familial ; leur forme particulière d’individualisme ; 
leur conception des règles et des contrats, et de l’action efficace, héritées du 
daoïsme et du confucianisme : c’est tout l’objet de la première partie de cet 
ouvrage.

Mais comment fonctionnent aujourd’hui les entreprises chinoises, dans 
leur grande diversité – et leur dynamisme ? Quelles sont les références des 
managers chinois ? Comment concilient-ils leur curiosité pour les méthodes 
occidentales avec leurs perceptions imprégnées des sagesses millénaires et 
de la vision chinoise de la marche du monde, qu’ils n’envisagent pas de 
quitter ? Qu’attendent les Chinois d’aujourd’hui d’une entreprise et d’un 
manager ? Pourquoi certains d’entre eux sont-ils attirés par les entreprises 
occidentales ? Que faire pour retenir les meilleurs ? Autant de questions 
auxquelles nous apportons des éléments de réponse dans la deuxième partie 
du livre.

Définir de nouvelles « bonnes pratiques » 

La troisième partie analyse sur quoi les fameuses « bonnes pratiques » du 
management international achoppent justement en contexte culturel 
chinois, et comment les adapter sous peine de recueillir une faible 
implication des salariés chinois et des taux de turn-over élevés. 
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Pour qui travaillent les Chinois, puisque ce n’est pas pour leur entreprise ? 
Comment les motiver ? Les Chinois sont-ils au fond des individualistes ou 
bien ont-ils l’esprit d’équipe chevillé à l’âme ?

Pourquoi les Chinois donnent-ils l’impression de ne pas vouloir assumer 
les responsabilités et l’autonomie ? Alors qu’ils revendiquent d’être consultés 
sur les décisions, pourquoi est-il si difficile d’obtenir qu’ils donnent leur 
opinion ? Faut-il s’astreindre à tenir des réunions, souvent aussi frustrantes 
pour les Chinois que pour leurs collègues occidentaux ? 

Qu’est-ce donc que cette « efficacité chinoise » qui fait fi de nos outils de 
gestion du temps et de résolution des problèmes ? En quoi les process de 
contrôle et le reporting mettent-ils les salariés chinois si mal à l’aise ?

Pourquoi ces singularités ? Mais aussi comment faire pour résoudre ou 
désamorcer les obstacles et les freins qu’évoquent tous les témoignages des 
dirigeants, managers, acteurs de terrain ?

Au fil de cette analyse, nourrie de nombreux témoignages qui permettent 
un repérage minutieux des points de blocage et d’inadaptation, nous 
proposons les ajustements nécessaires et des mesures concrètes pour installer 
de nouvelles « bonnes pratiques » plus adaptées à la mentalité et aux formes 
d’efficacité chinoises  : tout un trousseau de clés (et non pas de recettes 
toutes faites ou de formules magiques  !) pour ouvrir les portes de la 
compréhension et de l’action efficace.

À la fois ouvrage de référence et guide pratique, ce livre s’adresse aussi 
bien aux dirigeants d’entreprises et aux managers et experts expatriés en 
Chine qu’aux Occidentaux qui travaillent avec la Chine (managers 
fonctionnels à distance, fonctions support, acheteurs, commerciaux, 
négociateurs d’alliances stratégiques…). Il est également très utile, pour 
s’initier, comprendre et anticiper, aux étudiants d’écoles de commerce ou 
d’ingénieurs –  dont la Chine est devenue un passage initiatique ou 
privilégié  – et plus généralement à toute personne cherchant à mieux 
comprendre la culture chinoise et les comportements qu’elle induit.




