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INTRODUCTION  
 
Qu’est-ce que le Développement Managérial International (DMI) ?  
D’un point de vue individuel(au niveau de l’employé), le DMI est un ensemble de pratiques 
comprenant toutes les méthodes d’internationalisation du personnel clé, qui les préparent à leurs 
tâches transnationales et développent leurs habiletés de gestion à l’international.  
D’un point de vue organisationnel, le DMI est un processus utilisé pour appuyer la stratégie 
d’affaires et la structure corporative, favorisant la coopération et la communication outre-
frontières.(Dickman, 1997). Soulignons que le développement managérial à l’international ne se 
limite pas au développement des cadres et des dirigeants, mais concerne également les employés 
non-cadres (bien que la littérature mette l’accent sur le développement managérial). Globalement, le 
DMI consiste à développer et à maintenir les capacités de gestion et les capacités organisationnelles 
d’une entreprise multinationale (EMN) (Dunphy et al., 1997). 
 
Quels sont les principaux défis en matière de DMI ? Les entreprises qui opèrent à l’échelle 
mondiale font face à une série de problèmes spécifiques, liés à la formation et au développement 
d’une main d’oeuvre et des cadres globaux. En effet, pour les entreprises qui développent et 
poursuivent une stratégie globale, possèdent de nombreuses filiales, sont impliquées dans de 
nombreux partenariats à l’étranger, procèdent au transfert de technologie du siège vers les filiales et 
gèrent de nombreuses affectations internationales, la fonction de formation et développement revêt 
une nature nouvelle, plus complexe (Briscoe, and Schuler 2006). Certains des principaux défis que 
doivent  surmonter ces entreprises sont liés aux questions suivantes:  
Quelles sont les caractéristiques des cadres globaux ? 
Comment identifier les cadres globaux, actuels et futurs ? 
Comment développer les hauts potentiels pour en faire des cadres globaux ? 
Comment la formation devrait-elle être conçue et dispensée ? 
 
Pourquoi le DMI est-il si important pour les entreprises multinationales ? Développer la 
conscience et les compétences globales des hauts dirigeants revêt une importance critique pour les 
entreprises multinationales. La formation de niveau mondial et le développement managérial 
devraient donc se trouver au cœur de la réflexion stratégique. Selon Marquardt and Engel (1993), le 
développement des RH devrait être le levier stratégique permettant à l’organisation de se 
transformer et d’entrer dans l’arène globale. Sans le développement des RH, les entreprises 
désireuses de se mondialiser avanceront trop lentement et trop inefficacement pour maintenir leurs 
avantages compétitifs à l’échelle mondiale. Le développement des RH est également crucial pour 
permettre aux entreprises déjà globales de demeurer compétitives sur le marché mondial. Selon 
Bartlett et Goshal (1992), les limites au niveau des ressources humaines, et non le manque de 
sources de capital, sont devenues l’obstacle majeur à la plupart des efforts de globalisation. On 
s’attend même à ce que la pénurie de gestionnaires globaux compétents s’aggrave (Harvey et al., 
1999). Gregersen et al. (1998) rapportent que 85 pour cent des firmes ayant participé à une enquête 
américaine Fortune 500 n’avaient pas suffisamment de dirigeants globaux et que 67 pour cent de 
leurs dirigeants actuels n’avaient pas suffisamment d’habiletés et de connaissances globales.  
Pour faire face à ces difficultés, la fonction GRH doit créer un ensemble d’activités et de 
programmes assurant le développement de dirigeants, de cadres et d’employés globaux (Morrison, 
2000). 
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La structure du chapitre. Ce chapitre se compose de cinq parties. D’abord, nous examinons 
l’aspect stratégique des programmes de développement managérial à l’international pour les 
multinationales. Puis, nous nous pencherons sur l’identification des cadres globaux. Ensuite, nous 
étudions les différentes méthodes de développement de  ces cadres globaux. Enfin, nous examinons 
l’effet des affectations internationales sur la carrière du personnel international. En conclusion, nous 
abordons les dernières tendances en matière de DMI. 
 

CONCLUSION  

 
En conclusion, les EMN devraient concevoir et implanter des initiatives de DMI qui soutiennent et 
sont alignées avec leurs objectifs stratégiques, et qui sont intégrées aux autres pratiques de GRH. 
Ceci implique que les entreprises devraient s’assurer que toutes les pratiques de GRH, comme la 
sélection, la gestion de la performance, le développement de carrière, l’éducation et la formation, 
ainsi que les systèmes de compensation s’appuient l’une l’autre afin de construire une force de 
leadership global. 
 
Parmi les différentes options qui s’offrent aux entreprises en matière de développement, celles-ci 
devraient créer un ensemble qui apparaît comme la meilleure façon de développer leurs cadres 
globaux. Les compétences de leadership globales peuvent être développées efficacement en 
adoptant des stratégies développementales multi-méthodes que l’on combine les unes aux autres; 
par exemple, l’utilisation stratégique d’affectations internationales, de projets globaux 
d’apprentissage actif, d’affections de développement à court terme, d’équipes globales virtuelles, de 
programmes de formation et développement interculturel, de rencontres et forums internationaux, 
de voyages à l’international, d’évaluation à 360 degrés sur les compétences globales, et de centres 
d’évaluations globaux (Gupta et Govindarajan, 2002; Roberts et al., 1998). 
 
Du point de vue de la recherche future, les processus et méthodes de développement des cadres 
globaux méritent qu’on s’y intéresse davantage (Suutari, 2002). L’efficacité des différentes 
méthodes n’a pas encore été vérifiée à l’aide d’études longitudinales contrôlées où une série 
d’habiletés sont identifiées et évaluées avant les initiatives de développement, puis ré-évaluées 
après la formation et les affectations (Lobel, 1990). Bonache et al. (2001) rappellent qu’il est 
nécessaire de comprendre ce que les gens apprennent réellement lors de leurs expériences de 
formation internationale, et de quelle façon cet apprentissage peut être facilité. Les avantages et 
limites de chaque méthode de DMI devraient être évaluées empiriquement et les résultats devraient 
être analysés soigneusement (Brewster et Suutari, 2005). 
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