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Sommaire 

Avec l’internationalisation croissante des entreprises québécoises, de plus en plus 

d’organisations cherchent à recruter et former des employés capables d’interagir 

efficacement avec des individus issus d’une diversité de contextes ethnoculturels. Or, 

aucun outil de mesure francophone, validé empiriquement au Québec, n’est disponible 

pour évaluer cette compétence. Cette étude avait pour objectif de traduire et de faire la 

validation transculturelle de l’Expanded Cultural Intelligence Scale, un outil  de mesure 

de l’intelligence culturelle permettant d’identifier des individus efficaces dans leurs 

contacts interculturels. L’outil a été traduit grâce à la méthode de traduction inversée, 

méthode qui a permis l’élaboration d’une version expérimentale qui entretenait une bonne 

équivalence sémantique, expérientielle et conceptuelle avec l’outil original. La version 

expérimentale a tout d’abord été soumise, en même temps que la version originale, à un 

échantillon de 39 personnes bilingues. Des coefficients de corrélations élevés ont permis 

de confirmer la validité concomitante et de contenu de la version expérimentale. Par la 

suite, la version expérimentale a été soumise, à deux reprises, à un échantillon d’étudiants 

issus du CÉGEP de Victoriaville et de l’Université de Sherbrooke. 679 étudiants ont 

répondu au questionnaire lors de la première administration et 531 ont répondu à celui-ci 

lors de la deuxième administration. Les coefficients de corrélation test-retest confirment 

une stabilité temporelle acceptable de la version de l’E-CQS. Les alphas ainsi que la 

structure factorielle de l’outil ont été testés au Temps 1 et au Temps 2. Dans l’ensemble, 

les résultats suggèrent que la version francophone de l’E-CQS produit dans la présente 

recherche est un outil de mesure prometteur de la compétence interculturelle.     
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Introduction



 

 

     Au début des années 1990, à la suite de la création de l’Organisation mondiale du 

commerce et de la ratification de l’Accord de libre-échange de l’Amérique du Nord, le 

Québec a vu ses activités commerciales internationales augmenter drastiquement 

(Bernier, 2000). De fait, les exportations québécoises sont en hausse constante depuis 

1990 (St-Pierre, 2014). Il est estimé que 29 % des emplois québécois sont attribuables aux 

exportations à l’international et que celles-ci représentent une valeur ajoutée 

correspondant à 32 % du produit intérieur brut (Desbiens et al., 2007). De plus, depuis la 

récente ratification de l’accord de partenariat trans-pacifique en février 2016, les 

entreprises québécoises profitent d’un avantage concurrentiel pour s’emparer de portions 

du marché asiatique (Curry, 2016). Il est donc fort probable qu’un nombre croissant 

d’entreprises québécoises tenteront le défi de l’internationalisation dans les prochaines 

années (Stanford, 2016)  

     En parallèle à cette internationalisation croissante, le Québec a également maintenu 

des cibles élevées d’acceptation d’immigrants pour faire face au vieillissement de sa main-

d’œuvre. En effet, plusieurs acteurs du milieu économique soulignent l’importance de 

maintenir ces cibles autour de 50 000 nouveaux arrivants par année pour maintenir le 

bassin de population active et apte au travail (Boudarbat & Grenier, 2014; Conseil du 

patronat du Québec, 2015; Giroux, 2011). En 2015 seulement, le Québec a accueilli près
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 de 52 000 immigrants, dont 65,5 % faisaient partie de la catégorie « immigration 

économique », soit des travailleurs qualifiés ou des gens d’affaires dont l’activité 

contribue à la croissance économique du Québec (Ministère de l'Immigration, de la 

Diversité et de l'Inclusion, 2015).  

     Pour relever les défis qui sont liés à l’internationalisation de leurs activités et à la 

diversification de la population québécoise, les entreprises d’ici devront recruter et former 

des employés capables d’être efficaces dans leurs contacts avec des individus issus 

d’autres contextes ethnoculturels (que ce soient des clients, des fournisseurs, des 

subalternes ou des pairs). Cette compétence interculturelle (CI) devient donc un élément 

que plusieurs entreprises québécoises désirent évaluer au sein de leur personnel et 

développer chez les employés qui en ont le potentiel. Or, peu d’outils de mesure sont 

actuellement disponibles en français pour mesurer cette compétence. L’Expanded 

Cultural Intelligence scale (E-CQS) est un outil de mesure disponible en anglais qui 

permettrait aux organisations de mieux évaluer la CI de leurs employés. Ce projet de 

recherche avait pour objectif d’en faire la traduction et la validation selon la méthode de 

Vallerand (1989) expert québécois en validation transculturelle de questionnaire. Le 

contexte théorique de cette thèse évalue l’importance de la CI pour les entreprises 

québécoises, démontre l’absence actuelle d’outils de mesure francophones valides pour 

évaluer celle-ci et la pertinence de l’E-CQS comme mesure de la CI. Par la suite, le 

processus de traduction ainsi que les résultats de la validation de l’E-CQS sont rapportés.  



 

 

Contexte théorique



 

 

     Avant de définir la compétence interculturelle (CI) et de démontrer l’importance d’un 

outil d’évaluation en langue française pour les entreprises québécoises, il convient de 

décrire davantage les enjeux auxquels font face ces entreprises depuis quelques années. 

Ceux-ci peuvent être regroupés en deux catégories : (1) les enjeux liés à 

l’internationalisation et (2) les enjeux liés à la diversification de la main d’œuvre.    

Enjeux liés à l’internationalisation 

     Deux facteurs sont fréquemment identifiés comme sources de difficultés 

d’internationalisation des organisations : (1) la difficulté pour les gestionnaires d’évaluer 

adéquatement les éventuels obstacles interculturels liés aux activités à l’étranger et (2) le 

faible taux de réussite de l’expatriation des employés (Johnson, Lenartowicz, & Apud, 

2006).  

     L’incapacité à évaluer les éventuels problèmes culturels. Mener des activités à 

l’international nécessite, pour l’organisation, une capacité à prévoir et à anticiper les 

impacts que peuvent avoir les différences entre sa propre culture nationale et celle des 

différents pays où elle opère (Ferraro & Brody, 2015; Mendenhall, Osland, & Bird, 2013).  

L’incapacité pour une organisation à prendre en compte ces écarts culturels peut avoir des 

impacts négatifs considérables sur la capacité à entretenir des relations d’affaires à 

l’étranger (Huang, Rayner, & Zhuang, 2003), sur l’efficacité des négociations avec des 

partenaires issus d’autres cultures (Cohen, 1997; Fischer, 1980), sur la capacité à vendre 
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des produits ou services à l’étranger (Steenkamp, 2001) et sur la réussite du projet 

d’internationalisation en général (Ricks, 2009). Ainsi, les organisations désirant œuvrer à 

l’international sont activement à la recherche d’employés et de gestionnaires capables de 

s’adapter à ces écarts culturels et à gérer leurs conséquences. La forte majorité des auteurs 

étudiant la réussite de l’internationalisation insistent sur l’importance de la CI et sur la 

nécessité de recruter et de former des individus possédant cette compétence (Adler & 

Bartholomew, 1992; Bird, Mendenhall, & Oddou, 2010; Bücker & Poutsma, 2010; 

Caligiuri, 2006; Ferraro & Brody, 2015). 

     L’échec de l’expatriation.  Lorsque l’entreprise réussit les premières étapes de son 

internationalisation, elle doit, la plupart du temps, gérer l’expatriation d’employés ou de 

gestionnaires qui iront s’assurer du bon fonctionnement des activités à l’étranger (Barabel 

& Meier, 2014). Or, le taux d’échec de ces expatriations est élevé, souvent évalué entre 

25 et 40% (Hill, 2005; Mendenhall & Oddou, 1985; Tung, 1981)1. De plus, l’échec de 

l’expatriation d’un professionnel ou d’un cadre est coûteux en temps, en argent, en 

ressources matérielles et en opportunités manquées pour l’organisation (Harvey, 1996; 

Hill, 2005). Ces échecs ont été principalement attribués à l’incapacité de l’expatrié à 

s’adapter au nouveau contexte culturel (Cardel Gertsen, 1990; Morris & Robie, 2001). 

Pour pallier à ces difficultés, plusieurs programmes de formation pré-départ et de 

formation aux contacts interculturels ont été développés dans l’optique de faciliter 

                                                           
1 Harzing (1995, 2004) incite à la prudence lors de l’interprétation de ces taux d’échec, affirmant que, bien 

qu’ils soient couramment cités dans les écrits scientifiques, ceux-ci ne mesurent que le retour prématuré de 

l’expatrié et n’ont pas été validés depuis longtemps. Aucune validation plus récente n’a été répertoriée. 
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l’intégration des expatriés et de développer leurs habiletés à interagir de manière efficace 

avec des individus issus d'autres cultures (Brislin, 1981; Bochner, 2013; Landis, Bennett, 

& Bennett, 2003; Moran, Abramson, & Moran, 2014; Mendenhall & Qddou, 1986). Ces 

programmes, encore populaires aujourd’hui, visent principalement le développement de 

la CI. 

Enjeux liés à l’augmentation de l’immigration au Québec.  

     La croissance du bassin de population issu de l’immigration a, elle aussi, des impacts 

importants sur les organisations québécoises. Les membres de celles-ci doivent apprendre 

à travailler avec des employés et des collègues issus d’un vaste éventail de cultures 

différentes. La saine gestion de cette diversité devient alors un facteur important de 

rétention de la main-d’œuvre immigrante et de la satisfaction au travail de l’ensemble des 

employés (Choi, 2009; Cox & Blake, 1991). De plus, il a été démontré qu’une telle gestion 

peut mener une entreprise à être plus créative, flexible, innovante et compétitive (Bassett-

Jones, 2005; Cox & Blake, 1991). Cette gestion de la diversité implique un éventail de 

pratiques organisationnelles (p. ex. : recrutement, sélection, appréciation de la 

contribution, développement des compétences, etc.) et repose fortement sur la CI des 

employés et des gestionnaires (Aušraš, Kvedaraitė, & Jankauskienė, 2011; Emploi-

Québec, 2010; Mor-Barak, 2014). 

    En somme, les entreprises québécoises ont tout intérêt à s’assurer que leurs ressources 

humaines possèdent une forte CI, que ce soit pour réussir le défi de l’internationalisation 

ou pour s’ajuster aux changements démographiques québécois. Pour se faire, il est 

nécessaire de répondre à deux questions. La première cherche à savoir comment on peut 
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définir la CI. La deuxième se penche sur l’identification d’une méthode fiable et valide de 

mesurer la CI. 

La compétence interculturelle 

Définition de compétence 

     Depuis le début des années 2000, la notion de compétence a gagné en popularité au 

Québec. En effet, les établissements de formation (Ministère de l’Éducation du Loisir et 

du Sport, 2005), les organisations publiques (Institut National de Santé Publique du 

Québec, 2011; Secrétariat du Conseil du Trésor, 2012) et la majorité des ordres 

professionnels québécois (CRMCC, 2015; CPA, 2016; CRHA-CRIA, 2013; OAQ, 2016; 

OCCOQ, 2004;  OEQ, 2010; OGQ, 2012; OIIQ, 2009; OIQ, 2011; OPQ, 2011) ont 

successivement adopté une « approche par compétence » pour structurer le 

développement professionnel des individus. Toutefois, la notion de compétence, sa 

définition et ses composantes font l’objet de visions divergentes. Une grande divergence 

existe, notamment, entre les conceptions de la compétence formulées en Amérique du 

Nord et en France (Bouteiller & Gilbert, 2005). Foucher (2010), suite à une revue 

exhaustive des écrits sur le sujet, proposa une conception de la compétence en 

sélectionnant les éléments de définition qui étaient les plus pertinents pour la pratique 

professionnelle. Celle-ci est inspirée des travaux de LeBoterf (1994, 1997, 2000), de 

Spencer et Spencer (2008), et de Zarifian (2004). Cette conception est largement utilisée 

au Québec par les institutions d’enseignement, les organismes parapublics et les 

entreprises privées (AQESSS, 2012; Brassard, 2012; Brassard & Foucher, 2012). Foucher 

(2010) résume sa conception de la compétence ainsi :  
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La compétence renvoie à des comportements qui révèlent des ressources internes 

(aptitudes, traits de personnalité, habiletés, connaissances) et externes (réseau de 

divers types) fournissant un potentiel à mobiliser. Pour qu’il y ait un passage de la 

potentialité à l’expression d’un comportement révélant une compétence, il faut que 

ces ressources soient combinées et mobilisées de façon intégrée dans l’action. Cette 

manifestation prend la forme d’une action adaptée aux exigences de la situation et 

d’une prise en charge responsable […]. S’exprimant dans un contexte particulier, 

tout en ayant un potentiel de généralisation, la compétence influe sur le rendement, 

dont elle est un des principaux déterminants. Pour être reconnue comme maîtrisée, 

la compétence doit cependant faire l’objet d’une appréciation par une tierce partie. 

Elle acquiert ainsi un caractère objectif […]. Enfin, la compétence n’est pas une 

donnée fixe. Elle peut se développer et changer; ses composantes plus profondes 

(aptitudes, traits de personnalités) évoluent toutefois plus difficilement.  

Cette définition est retenue dans le cadre de la présente thèse car elle constitue le plus 

grand point de convergence dans le domaine de la psychologie organisationnelle et des 

ressources humaines au Québec et, de ce fait, est la plus apte être en cohérence avec les 

méthodes d’identification et de développement des compétences dans les organisations 

québécoises2. Quatre facettes de cette conception, utiles à l’indentification du modèle de 

CI retenu dans la présente recherche, méritent d’être clarifiées soit : (1) que la compétence 

résulte d’une combinaison de ressources qui doivent être mobilisées dans l’action, (2) que 

la compétence possède un potentiel de généralisation, (3) qu’elle influe sur le rendement 

et  (4) qu’elle n’est pas une donnée fixe mais qu’elle peut se développer et changer.  

Premièrement, la compétence est reconnue par plusieurs auteurs comme étant la 

résultante d’une combinaison de ressources internes et externes qui s’expriment ou se 

révèlent par l’adoption de comportements adaptés dans l’action (Foucher, 2010; Jonnaert, 

                                                           
2 Le milieu de l’éducation québécois réfère à d’autres auteurs lorsqu’il définit l’approche par compétence 

qui guide les parcours de développement des futurs professionnels (MELS, 2005), Toutefois, les 

dimensions de la compétence retenues dans ce milieu sont conformes avec la conception proposée par 

Foucher (2010).  
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2009, Le Boterf, 2000; Spencer & Spencer, 2008; Tardif, 2006). D’une part, ceci implique 

que la compétence n’est pas seulement la maîtrise d’une action précise ou l’expression 

d’un comportement, mais s’appuie sur un ensemble de ressources tel que les 

connaissances (savoirs), habiletés (savoir-faire) et les attitudes (savoir-êtres). D’autre part, 

celle-ci implique que, pour se concrétiser, les ressources doivent être « combinées et 

mobilisées dans l’action » (Fourcher, 2010). Ainsi, le développement de connaissances et 

d’habilités ne peut être assimilable à la compétence s’il ne permet pas de « déployer une 

action réfléchie dans des situations comportant une nouveauté et demandant des 

ajustements » (Foucher, 2010). De ce fait, lors de l’identification et du développement de 

la compétence, il importe de prendre en compte l’ensemble des ressources qui doivent être 

mobilisées et de s’assurer que celles-ci peuvent s’exprimer concrètement dans l’action. 

Deuxièmement, la compétence, s’exprimant dans un contexte particulier, a un potentiel 

de généralisation. Foucher (2010) entend ici que les ressources permettant de répondre à 

une situation spécifique prennent racine dans une « compétence générique » qui permet 

de répondre à une diversité de situations. Il importe ainsi de se concentrer sur ces aspects 

génériques de la compétence dans le développement des individus car ce sont ceux-ci qui 

permettent de répondre de manière réfléchie et adéquate à une ou plusieurs situations dans 

des contextes différents. 

Troisièmement, la compétence influe sur le rendement. C’est-à-dire que celle-ci est un 

précurseur de la performance de l’individu dans un contexte donné. Bien que le rendement 

et la performance puissent être affectés par un ensemble de facteurs (p.ex. : climat de 
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travail, accès insuffisant aux ressources nécessaires pour effectuer la tâche, etc.), dans un 

même contexte, c’est elle qui « caractérise les individus qui performent de manière 

supérieure » (Foucher, 2010).    

Finalement, la compétence n’est pas une donnée fixe mais elle peut se développer et 

changer. En ce sens, bien que les dispositions personnelles innées puissent influer sur la 

compétence, celle-ci peut être développée suite à des apprentissages ou des processus de 

développement.  

Ainsi,  pour choisir un modèle et une définition de la CI en cohérence avec la définition 

de compétence retenue, il faudra (1) que celui-ci implique une combinaison de ressources 

qui se révèlent dans des comportements adaptés à des situations précises, (2) que celui-ci 

implique des éléments de compétence génériques, (3) qu’il démontre comment la CI 

influence ou permet de prédire le rendement en contexte interculturel et (4) qu’il considère 

la CI comme un élément pouvant être développé chez les individus.  

Choix du modèle de CI : identification de l’intelligence interculturelle  

     L’intérêt envers la CI depuis les années 1990 a amené un ensemble d’auteurs, issus de 

disciplines différentes, à proposer différentes manières de définir ou de modéliser celle-

ci. En fait, la documentation scientifique répertorie près de 15 termes alternatifs (voir 

Tableau 1) pour décrire celle-ci et plus d’une cinquantaine de définitions différentes pour 

ces construits (Bartel-Radic, 2009; Humphrey, 2007; Johnson, Lenartowicz, & Apud, 

2006). Ces définitions proviennent de divers champs de recherche aux quatre coins du 

globe et ne partagent souvent pas la même définition de ce qu’est une compétence (Bartel-
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Radic, 2009, Deardorff, 2009). Dans le cadre de la présente thèse, il serait démesuré de 

développer une analyse critique comparative des 42 modèles de CI répertoriés. 

L’explication du choix du modèle de CI retenu sera plutôt faite en détaillant la chronologie 

des étapes qui ont mené à son identification. En effet, la sélection du modèle à l’étude 

s’est effectuée en deux temps. Tout d’abord, certains modèles ont été exclus a priori, car 

ils ne cadraient pas avec les objectifs de la présente recherche. Ensuite, une liste de critères 

de sélection a été dressée pour identifier le modèle le plus pertinent pour les entreprises 

québécoises et pour la pratique de la psychologie du travail et des organisations. Cette 

démarche a mené à l’identification de l’intelligence culturelle (QC) (Earley & Ang, 2003) 

comme étant le modèle de CI le plus pertinent et, conséquemment, celui qui sera l’objet 

de la présente thèse. La prochaine section décrit en détail la démarche de sélection, 

présente le modèle de QC et les caractéristiques qui le rendent pertinent, puis conclut en 

le comparant aux modèles les plus fréquemment utilisés pour en distinguer les forces et 

les faiblesses respectives.  

    Modèles rejetés a priori.   L’augmentation du nombre d’entreprises multinationales et 

le développement d’un environnement d’affaires international ont amené plusieurs 

entreprises à vouloir développer des « leaders globaux », le plus souvent définis comme : 

« personne capable d’influencer les pensées, les attitudes et les comportements d’une 

communauté mondiale pour l’amener à collaborer vers l’atteinte d’une mission et d’un 

but commun » [traduction libre] (Osland, 2008). Cette recherche de méthode pour 

développer de tels leaders a mené au développement de modèles de leadership global  
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Tableau 1 

Index des termes alternatifs pour la compétence interculturelle et des principaux auteurs 

répertoriés ayant contribué à leur conceptualisation 

Terme utilisé Principaux auteurs répertoriés 

Agilité culturelle Caligiuri (2013) et Caligiuri & Tarique (2008)  

Compétence interculturelle Bartel-Radic (2009), Bender (1996), Byram, Nichols, & 

Stevens (2011), Deardorff (2006, 2009, 2011), Dinges 

(1983), Lustig & Koester (1999), Nwosu (2009), Spitzberg 

& Changnon (2009), Witte & Harden (2011). 

Compétence de 

communication 

interculturelle  

Beamer (1992), Byram (1997), Chen (1987), Chen & 

Stratosta (1996), Gardner (1962), Spitzberg (2000), Ruben 

(1976), Tannen (1983), Wiseman (2001), Wiseman & 

Koester (1993) et Zaharna (2009). 

Conscience interculturelle Karim (2003) et Landreman (2003). 

Cosmopolitisme  Beck (2012), Derrida (2001) et Vertovec & Cohen (2002).  

Efficacité interculturelle Cui & Van den Berg (1991), Gudykunst & Hammer (1984), 

Kealey (1990) et Vulpe et al. (2001). 

Intelligence culturelle Ang & Van Dyne (2015), Earley & Ang (2003), Earley & 

Mosakowski (2004), Livermore (2009, 2011), Thomas 

(2006), Thomas et al. (2008), Triandis (2006) et Van Dyne 

et al. (2012). 

Leadership global Bird, Mendenhall, Stevens & Oddou (2010), Caligiuri 

(2006), Mendenhall, Osland, & Bird (2013), Morrison 

(2000) et Jokinen (2005). 

Leadership interculturel Chen & An (2009), Seiler (2007) et Sheridan (2005) 

Maturité interculturelle  Baxter Magolda & King (2005). 

Mentalité mondiale Beechler & Javidan (2007), Javidan & Teagarden (2011) et 

Levy et al. (2007) 

Multiculturalisme Adler (1998), Carroll (2009) et Wurzel (1988). 

Personnalité multiculturelle Kim (2008) et Van der Zee & Van Oudenhoven (2001).  

Sensibilité interculturelle Bennett (1986, 1993), Bennett & Bennett (1993), Chen & 

Stratosta (2000), Hammer, Bennett, & Wiseman (2003) et 

Pruegger & Rogers (1993).  
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(Bird, Mendenhall, Stevens & Oddou, 2010; Caligiuri 2006; Jokinen, 2005, Mendenhall, 

Osland & Bird, 2013; Morrison, 2000) et de mentalité mondiale (Beechler & Javidan, 

2007; Javidan & Teagarden, 2011; Levy, Beechler, Taylor, & Boyacigiller, 2007). Bien 

que ces modèles jouissent d’une popularité auprès de plusieurs organisations 

multinationales, ils n’ont pas été retenus car, dans ceux-ci, la CI ne constitue qu’une des 

multiples composantes qu’un leader global doit maîtriser. En effet, celle-ci est amalgamée 

à d’autres éléments de compétence qui touchent davantage la gestion stratégique ou la 

gestion des opérations auxquelles fait face le leader global (p. ex. : « capacité d’influence 

des actionnaires », « vision stratégique mondiale », « réseautage mondial »). Comme cette 

recherche se concentre uniquement sur la CI, les autres éléments considérés dans les 

modèles de leadership global outrepassent les objectifs de celle-ci et ces modèles ont, 

subséquemment, été rejetés.   

     Critères de sélection du modèle de CI. Toujours avec l’objectif d’identifier le 

modèle le plus pertinent pour les entreprises québécoises et en se basant sur la définition 

de Foucher (2010), quatre critères de sélection ont été identifiés soit (1) que le modèle 

conçoive la CI comme une combinaison de ressources qui s’expriment dans l’action (2) 

que le modèle mette l’emphase sur des éléments de compétence générique et 

transposables, (3) qu’il démontre comment la CI influence ou permet de prédire le 

rendement en contexte interculturel et (4) qu’il voit la CI comme un élément pouvant être 

développé chez les individus. Finalement, un cinquième critère a été établi, soit que le 

modèle ait fait l’objet d’une opérationnalisation et d’une validation statistique rigoureuse 

chez la population anglophone.  
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     Premier critère : que le modèle conçoive la CI comme une combinaison de 

ressources qui s’expriment dans l’action.  Ce premier critère peut se diviser en deux 

points d’importance pour la sélection du modèle de CI soit (1) l’importance de considérer 

la compétence comme une combinaison de ressources personnelles et (2) l’importance 

d’être capable de contextualiser cette compétence, c.-à-d. de la rendre visible dans l’action 

par l’adoption d’un comportement adapté à la situation.  

     Premièrement, en fonction de ce critère, le modèle retenu devait s’attarder non 

seulement aux manifestations visibles de la CI, mais également aux ressources sous-

jacentes qui alimentent ces manifestations. Pour Joannert (2009), ces différentes 

ressources se composent principalement de trois types de savoirs : le savoir, le savoir-faire 

et le savoir-être. Au Québec, cette division de la compétence est si populaire que la 

majorité des programmes de formation ainsi que la majorité des référentiels de 

compétences utilisent ces trois catégories de savoir pour définir le domaine de chaque 

compétence (Rivard, 2000). À ces trois blocs de ressources personnelles, plusieurs 

ajoutent les notions de capacités métacognitives, permettant à l’individu de réfléchir 

pendant l’action (et a posteriori sur son action) de manière à assurer la qualité et la 

pertinence de ses interactions (Foucher 2010, Kolb, 2014; St-Arnaud, 2003; Schön, 1983).  

 Deuxièmement, en fonction de ce critère, le modèle de CI devrait voir la compétence 

comme un construit qui se bâti à travers de la mise en action de comportements et la 

réflexion sur ceux-ci. Ainsi, dans le modèle, le simple fait de développer des savoirs ou 

des savoir-faire ne devrait pas être suffisant pour développer la CI. Pour ce faire, il faut 
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que l’individu puisse tester sa compétence dans des contextes concrets, par des 

comportements précis, et réfléchir sur ceux-ci pour s’ajuster et se développer davantage. 

     De ce fait, le modèle utilisé pour la présente recherche devait, pour être en cohérence 

avec l’approche par compétence québécoise, concevoir la CI comme une combinaison de 

ressources personnelles et expliquer comment l’individu les mobilise dans l’action et 

apprend de son expérience.  

Deuxième critère: Que le modèle mette l’emphase sur des éléments de compétence 

génériques et transposables. Les premiers efforts de définition de la CI se sont concentrés 

sur des éléments de compétences qui assureraient le succès d’un individu entrant en 

contact avec une culture spécifique. La compétence interculturelle est alors vue comme 

un ensemble de connaissances particulières permettant à l’expatrié d’être plus efficace 

dans une culture précise (p. ex : salutations, normes de politesse, us et coutumes, etc.). 

Suite au développement, par Brislin (1986), du premier outil d’évaluation touchant les 

aspects de compétences pouvant être généralisés à toutes les cultures, l’intérêt des 

chercheurs et des formateurs a pivoté vers des modèles de CI généraux (Bhawuk, 1998; 

Gudykunst & Hammer, 1984). En effet, les modèles spécifiques ne prenaient pas assez en 

compte certaines caractéristiques ayant un impact de manière transversale aux cultures 

(p. ex : empathie, ouverture esprit, compréhension de sa propre culture, etc.). Aujourd’hui, 

la majorité des chercheurs du domaine s’entendent sur la nécessité d’élargir la définition 

de la CI pour que celle-ci englobe des éléments de compétence généralisables à 

l’adaptation à plusieurs cultures différentes (Deardorff, 2006). Cette conception, en 
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congruence avec la définition de compétence de Foucher (2010), considère l’importance 

des éléments de compétences génériques qui permettent de prédire la performance de 

l’individu dans une variété de contextes. De plus, plusieurs experts du domaine 

mentionnent également que la CI générale convient mieux à la réalité des professionnels 

et des gestionnaires d’aujourd’hui, qui ont à travailler dans une diversité de contextes 

différents (Deardorff, 2006). C’est pourquoi le modèle retenu dans ce projet devait aborder 

des éléments de compétence généralisables et, de fait, pourquoi les modèles de CI 

spécifique n’ont pas été retenus.   

     Troisième critère : Que le modèle de CI prédise efficacement le rendement d’un 

individu ayant à travailler dans un contexte interculturel. Comme l’objectif de cette 

recherche était d’outiller les entreprises afin d’identifier et de former des individus 

capables d’interagir efficacement avec des individus issus d’autres contextes 

ethnoculturels, de gérer des équipes culturellement diversifiées ou encore de réussir leur 

expatriation, il faut que le modèle retenu ait démontré sa capacité à prédire le succès dans 

ces différents contextes. Ainsi, le modèle retenu pour la présente recherche devait avoir 

fait la démonstration empirique de sa capacité à identifier, chez un individu, un ensemble 

de caractéristiques personnelles qui favoriserait la compétence dans ses rapports avec des 

individus issus d’autres contextes ethnoculturels et, subséquemment, de prédire la 

performance de l’individu dans ce contexte.  

     Quatrième critère : Que le modèle conçoive la CI comme un élément pouvant être 

développé chez les individus. Les différents modèles de CI peuvent être divisés en deux 
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grandes catégories (Leiba-O’Sullivan, 1999). D’une part, une première portion des 

modèles de CI conçoivent celle-ci comme un ensemble de traits de caractères ou de 

prédispositions qui sont fixes dans le temps (Bartel-Radic, 2009; Leiba-O’Sullivan, 1999). 

Selon ces modèles, la CI d’un individu est peu propice à évoluer dans le temps, à changer 

en fonction du contexte dans lequel se trouve l’individu ou encore à être développée grâce 

à des programmes de formation. D’autre part, une seconde portion des modèles conçoit la 

CI comme un processus dynamique où les individus développent leur compétence au fil 

des interactions qu’ils ont avec des personnes issues d’autres cultures (Bartel-Radic, 2009; 

Leiba-O’Sullivan, 1999). Dans la présente recherche, cette deuxième catégorie de 

modèles a été retenue. D’abord car, ceux-ci sont en cohérence avec la définition de 

compétence qui a orientée la présente recherche.   Ensuite, parce que, pour que le modèle 

soit utilisé en contexte de développement du personnel, il faut conséquemment que celui-

ci définisse les composantes de la CI comme des éléments pouvant évoluer. Finalement, 

comme le contexte dans lequel un individu est appelé à travailler se transforme 

constamment, il semble plus pertinent d’opter pour un modèle de CI dynamique, qui 

explique comment l’individu met à jour ses compétences. Ainsi le modèle retenu devait 

adopter une vision de la CI et de ses composantes comme des éléments dynamiques, 

évoluant au fil du temps et pouvant être développés.  

Cinquième critère : Que le modèle ait fait l’objet d’une opérationnalisation et d’une 

validation statistique rigoureuse. Pour que les entreprises québécoises puissent utiliser le 

modèle de CI choisi pour guider leurs démarches de développement de leur personnel et 

d’identification du potentiel de celui-ci, il est important que le modèle de CI retenu puisse 
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se traduire en outil de mesure fiable et valide. En effet, il est important que les entreprises 

puissent mesurer ce construit chez les individus qu’ils veulent évaluer. Conséquemment, 

le modèle retenu devrait, de manière optimale, avoir déjà été opérationnalisé sous forme 

d’échelle de mesure validée auprès de plusieurs populations. Minimalement, ce modèle 

devrait définir son domaine de manière assez claire pour qu’un outil de mesure soit 

construit en se basant sur les dimensions qu’il définit.  

     Présentation du modèle retenu : L’intelligence culturelle. Parmi les divers modèles 

étudiés, le modèle de CI semblant le plus pertinent en fonction des critères identifiés est 

celui de l’intelligence culturelle (QC). Développé par Earley et Ang (2003), le QC est 

défini comme « la capacité d’un individu à agir de manière efficace et adaptée avec des 

individus en provenance d’autres cultures » [traduction libre]. En se basant sur le modèle 

d’intelligence de Sternberg (1986), les auteurs ont défini quatre dimensions du QC soit 

(1) la dimension motivationnelle (2) la dimension cognitive (3) la dimension 

métacognitive et (4) la dimension comportementale. La prochaine section définit plus 

précisément chacune des dimensions du modèle et décrit les caractéristiques d’une 

personne possédant une forte CI. 

     Dimension motivationnelle. La dimension motivationnelle représente la capacité à 

diriger son attention et son énergie pour apprendre à interagir efficacement dans une 

situation impliquant des différences culturelles. Ainsi, une personne ayant un fort QC 

motivationnel serait intéressée par les contacts interculturels et les rechercherait 
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activement. Elle serait également confiante en sa capacité d’être efficace dans ses 

interactions avec des individus d’autres cultures (Ang et al., 2007). 

     Dimension cognitive. La dimension cognitive réfère aux connaissances sur les 

systèmes de valeurs des autres cultures ainsi que sur les différents systèmes politiques, 

économiques et légaux. Ceux qui possèdent un fort QC cognitif connaissent les similitudes 

et les différences entre les cultures au niveau de ces grandes catégories de systèmes (Ang 

et al., 2007).   

     Dimension métacognitive. Troisièmement, la dimension métacognitive correspond 

aux processus mentaux qui permettent à l’individu d’être conscient de ses propres pensées, 

réflexions et émotions pendant une interaction interculturelle et de réfléchir sur celles-ci 

par la suite. Une personne ayant un fort QC métacognitif planifierait ses interactions 

interculturelles pour s’assurer de leur réussite. Elle resterait consciente, lors de ces 

interactions, des pensées qui émergent dans son champ de conscience. Finalement, à la 

suite à ces interactions, elle serait capable d’ajuster ses représentations mentales en 

fonction des nouvelles informations recueillies (Ang et al., 2007).  

     Dimension comportementale. Finalement, la dimension comportementale réfère à la 

capacité d’adopter des comportements verbaux et non-verbaux appropriés lors 

d’interaction avec des individus provenant d’autres cultures. Une personne ayant un fort 

QC comportemental maîtriserait un vaste éventail de comportements verbaux et non-

verbaux et serait capable de moduler son ton, ses mots, son accent, ses gestes et ses 

expressions faciales pour s’ajuster à la situation interculturelle (Ang et al., 2007).  
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     Avantages du modèle d’intelligence culturelle. Le modèle de l’intelligence culturelle 

est celui qui, des 42 modèles répertoriés, respectait le plus les critères mentionnés 

précédemment.  

     Premièrement, il définit la CI comme un ensemble de ressources devant être mobilisées 

dans l’action. En effet, les quatre dimensions identifiées correspondent à autant de 

ressources personnelles que l’individu doit mobiliser pour être compétent. Un individu 

détenant seulement des connaissances sur sa culture et celle des autres (dimension 

cognitive) ou étant simplement motivé à entrer en contact avec d’autres cultures 

(dimension motivationnelle) ne serait donc pas considéré comme ayant un bon QC, ce qui 

s’accorde avec l’approche combinatoire retenue dans la définition de compétence de 

Foucher (2010). De plus, la dimension comportementale implique que l’individu 

possédant un fort QC doit être capable de poser des gestes adaptés dans l’action. 

Finalement, la présence de la dimension métacognitive et la nature circulaire du construit 

expliquent comment un individu ayant un fort QC peut apprendre de son action pour 

développer sa compétence. Sur les 42 modèles répertoriés, le modèle de QC est le seul à 

donner une importance aussi grande à cette réflexion sur l’action et dans l’action.  

 Deuxièmement, le modèle de QC mise sur des éléments de compétence généralisable 

notamment au niveau de la dimension cognitive et métacognitive. D’une part, la 

dimension cognitive inclue des éléments de connaissances qui sont transculturels et qui 

reflètent une compréhension des grandes dimensions qui varient d’un environnement 

culturel à un autre. D’autre part, la dimension métacognitive implique la capacité d’un 
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individu à questionner ses modèles mentaux pour être en mesure de transférer sa 

compétence à une diversité de contexte.  

     Troisièmement, de tous les modèles répertoriés, le QC est celui qui a fait l’objet du 

plus d’études empiriques et qui a permis de prédire le plus de caractéristiques individuelles 

favorisant la réussite des contacts interculturels. D’une part, au niveau des interactions 

avec des individus issus d’autres cultures, un fort QC prédit une meilleure performance 

dans des équipes culturellement diversifiées (Ang et al., 2007; Chen, Kirkman, Kim, Farh, 

& Tangirala, 2010; Chen, Lin, & Sawangpattanakul, 2011; Chen, Liu, & Portnoy, 2012; 

Duff, Tahbaz, & Chan, 2012; Malek & Budhwar, 2013; Nafei, 2013; Rockstuhl et al., 

2013; Şahin, Gürbüz, Köksal, & Ercan, 2013; Ramalu, Rose, Uli, & Kumar, 2012; Wu & 

Ang, 2011), une plus grande capacité à échanger des idées avec des personnes issues 

d’autres cultures (Chua, Morris, & Mor, 2012), une plus grande capacité à coopérer avec 

des individus issus d’une autre culture (Mor, Morris, & Joh, 2013) et une meilleure 

capacité des gestionnaires à encadrer des équipes culturellement diversifiées (Groves & 

Feyerherm, 2011). D’autre part, au niveau de l’expatriation, un fort QC prédit un meilleur 

ajustement à la culture d’accueil (Ang et al., 2007; Huff, 2013; Lee & Sukoco, 2010; Lin, 

Chen, & Song, 2012; Malek & Budhwar, 2013; Moon, Choi, & Jung, 2012; Wu & Ang, 

2011), un meilleur ajustement au nouveau travail (Ang et al., 2007; Chen, Kirkman, Kim, 

Farh, & Tangirala, 2010; Huff, 2013; Lin, Chen, & Song, 2012; Moon, Choi, & Jung, 

2012; Templer, Tay, & Chandrasekar, 2006), un plus faible choc culturel (Chen, Lin, & 

Sawangpattanakul, 2011), une plus faible fatigue émotionnelle (Tay, Westman, & Chia, 
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2008), une plus grande volonté à terminer le mandat d’expatriation (Wu & Ang, 2011) et 

une plus grande satisfaction face à ce mandat (Huff, 2013).  

     Quatrièmement, le modèle de QC est conçu de manière dynamique et explique 

comment un individu développe constamment ses compétences pour s’ajuster à différents 

contextes. En effet, Livermore (2009, 2011) propose que les différentes dimensions du 

QC forment un cycle qui amène l’individu à actualiser sa compétence. Ainsi, la dimension 

motivationnelle fournit l’énergie nécessaire pour acquérir de nouvelles connaissances et 

ainsi développer la dimension cognitive. Ces nouvelles informations alimentent la 

réflexion sur l’action et ainsi aident au développement de la dimension métacognitive. 

Cette réflexion permet d’avoir une action plus juste, respectueuse et appropriée en 

contexte interculturel et favorise donc le développement de la dimension 

comportementale. Finalement, la réussite du contact interculturel stimule l’individu à 

répéter l’expérience de contact de développe ainsi la dimension motivationnelle. Ainsi, ce 

cycle dynamique amène l’individu à s’adapter aux différents contextes auquel il peut faire 

face. 

          Finalement, le modèle de QC a été opérationnalisé sous forme d’une échelle de 

mesure de 20 items, le Cultural Intelligence Scale (CQS), qui a démontré la solidité de ses 

propriétés psychométriques. Dans une revue récente des tests psychométriques mesurant 

la CI, Matsumoto et Hwang (2013) identifient le CQS comme étant un des outils les plus 

fiables et valides actuellement disponibles pour mesure la CI. Les qualités 
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psychométriques de l’outil seront décrites davantage dans la prochaine section traitant de 

la mesure de la CI. 

     Comparaison du modèle d’intelligence culturelle aux modèles les plus 

fréquemment utilisés. Bien qu’il serait démesuré de confronter le modèle de QC aux 42 

modèles répertoriés, il convient tout de même de présenter les modèles de CI les plus 

fréquemment cités dans les écrits scientifiques, d’en faire l’analyse et d’expliquer 

pourquoi le modèle de QC a été retenu plutôt que ceux-ci. Trois modèles seront présentés 

soit (1) le modèle développemental de la sensibilité interculturelle (MDSI) (Bennett, 

1986), (2) le modèle de compétence interculturelle de Deardorff (2004) et (3) le modèle 

de personnalité multiculturelle (PM) (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000) 

     Le modèle développemental de la sensibilité interculturelle. Développé par Bennett 

(1986) ce modèle postule que l’individu développe sa CI en traversant six grands stades 

développementaux pour passer d’un état « ethnocentrique » (c.-à-d. un état où il considère 

que sa culture est supérieure aux autres) à un état « ethnorelativiste » (c.-à-d. un état où il 

considère que sa culture n’est qu’une configuration de valeurs parmi tant d’autres et que 

chaque culture est appropriée à son contexte). Chacun des six stades proposés 

(respectivement « le déni », « la défense », « la minimisation », « l’acceptation », 

« l’adaptation » et « l’intégration) correspond à un enjeu développemental qui doit être 

résolu avant de passer au stade suivant. L’individu franchisant ces stades développe, 

graduellement, une attitude plus ouverte et plus propice aux contacts interculturels 

positifs.  
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     Dans un contexte de formation ou de coaching, le MDSI est intéressant, car il permet 

de situer le stade développemental de l’apprenant et de lui proposer des activités de 

développement qui sont propres à résoudre l’enjeu qu’il vit actuellement. En effet, une 

échelle de mesure de 50 items, l’Intercultural Development Inventory (IDI), a été 

développée pour permettre l’identification du stade développemental d’un individu 

(Hammer, Bennett, & Wiseman, 2003). Cette échelle a démontré sa capacité à prédire 

chez les individus une plus grande satisfaction lors d’une expérience d’étude à l’étranger 

et une moins grande anxiété lors des contacts interculturels (Hammer, 2005). 

     Toutefois, ce modèle ne traite que de l’attitude de l’individu et n’aborde pas les 

ressources que celui-ci doit mobiliser ou encore comment cette attitude s’exprime dans 

l’action. Ainsi, il cadre moins bien que la définition de compétence retenue et informe peu 

sur les éléments à développer chez un individu à un stade donné. De plus, plusieurs études 

ont essayé de valider l’échelle de mesure liée au MDSI, toutefois la structure en six stades 

proposée par Bennett a rarement été confirmée (Hammer, Bennett, & Wiseman, 2003; 

Matsumoto & Hwang, 2013; Paige, Jacobs-Cassuto, & Yershova, 2003). Pour ces raisons, 

le modèle MDSI a été jugé moins pertinent pour la présente recherche que le QC. 

      Le modèle de CI de Deardorff. Le modèle de CI de Deardorff  (2004) a été mis au 

point avec l’objectif d’obtenir un certain consensus parmi les chercheurs s’intéressant à la 

CI et aux composantes de celle-ci. En utilisant la méthode Delphi, cette auteure a demandé 

à 20 chercheurs de renommée internationale ayant étudié la CI et sa définition de nommer 

les différents éléments de compétences qui devraient être inclus dans celle-ci. 
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L’identification des éléments de compétences s’est déroulée en trois temps. Premièrement, 

les participants ont répondu à une question ouverte sur la définition et le contenu de la CI. 

Deuxièmement, ceux-ci ont été invités à noter les éléments de compétence sur une échelle 

de type Likert à 4 points (1 = peu pertinent / important et 4 = très pertinent / important). 

Finalement, les participants devaient indiquer s’ils retenaient ou rejetaient chaque élément 

de compétence répertorié. Le résultat de cette démarche est une liste de 22 éléments de 

compétences qui ont été retenus par au moins 80% des chercheurs sollicités (Voir Tableau 

2).  

    Ce modèle est intéressant pour orienter les organisations ou les entreprises qui 

s’intéressent à la définition de la CI, car il indique les éléments de celle-ci qui semblent 

faire consensus auprès des experts du domaine. Toutefois, comme le mentionne Deardorff 

(2004), la liste d’éléments est longue et ceux-ci gagneraient à être définis avec plus de 

précision. Ainsi aucune échelle de mesure n’a été développée en lien avec ce modèle et, 

compte tenu de l’absence de définition des différentes composantes, il serait difficile d’en 

créer une en se basant sur ce modèle. Pour ces raisons, le modèle de compétence 

interculturelle de Deardorff a été jugé moins pertinent pour la présente recherche. 

     Modèle de personnalité multiculturelle. Développé par Van der Zee et Van 

Oudenhoven (2000), le modèle de personnalité multiculturelle (PM) est fondé sur les 

dispositions stables plus fréquemment associées à la CI. Les auteurs ont identifié cinq 

dimensions soit : (1) l’ouverture d’esprit, (2) la stabilité émotionnelle, (3) la flexibilité,  
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Tableau 2 

Liste des éléments de compétences identifiés lors de l’étude de Deardorff (2004) 

ACC REF M ÉT Élément de compétence 

20 0 3.4 0.7 Compréhension de la vision du monde de l’autre culture 

19 1 3.8 0.6 Conscience de sa propre culture et capacité d’auto-

évaluation 

19 1 3.7 0.6 Capacité d’adaptation à un nouvel environnement culturel 

19 1 3.5 0.6 Habilités d’écoute et d’observation 

19 1 3.4 0.8 Ouverture à l’apprentissage sur les autres cultures  

19 1 3.4 0.8 Capacité à adapter son style de communication et 

d’apprentissage en fonction du contexte culturel 

18 2 3.8 0.4 Flexibilité 

18 2 3.8 0.4 Habilité à analyser et à interpréter 

18 2 3.7 0.6 Tolérance à l’ambiguïté 

18 2 3.6 0.6 Compréhension approfondie des notions de culture 

18 2 3.5 0.8 Respect pour les autres cultures 

17 3 3.5 0.9 Empathie face aux individus provenant d’autres cultures 

17 3 3.4 1.0 Valoriser la diversité culturelle  

17 3 3.3 0.9 Comprendre le rôle de la culture sur une situation 

17 3 3.2 1.0 Flexibilité cognitive 

17 2 3.0 0.8 Compétence sociolinguistique 

17 3 3.0 1.1 Pleine conscience 

16 4 3.6 0.8 Capacité à suspendre son jugement 

16 4 3.4 0.8 Curiosité 

16 4 3.2 0.9 Capacité à apprendre dans l’action 

16 4 3.1 1.2 Vision ethnorelativiste 

16 4 2.9 0.9 Connaissance spécifique de la culture d’accueil et de ses 

traditions 

Note. ACC = Nombre d’experts ayant accepté l’élément, REF = Nombre d’experts 

ayant refusé l’élément.  
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(4) l’initiative sociale et (5) l’empathie culturelle. Les deux auteurs, en se basant sur ces 

cinq dimensions, ont développé le Multicultural Personnality Questionnaire (MPQ) une 

échelle de mesure de 78 items qui a gagné en popularité dans les dernières années.   

     Le modèle est intéressant pour les entreprises qui désirent identifier des individus 

naturellement prédisposés à être efficaces en contexte interculturel. De plus, celui-ci a 

démontré une capacité à prédire l’ajustement socioculturel et la santé psychologique en 

contexte d’expatriation (Leong, 2007; Van der Zee, Zaal, & Piekstra, 2003; Van 

Oudenhoven & Van der Zee, 2002; Van Oudenhoven, Mol, & Van der Zee, 2003), la 

satisfaction face au travail d’expatrié (Van Oudenhoven, Mol, & Van der Zee, 2003) et 

l’aspiration à effectuer un séjour d’expatriation (Leone et al., 2005; Van der Zee & 

Brinkmann, 2004; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000). Toutefois, le modèle de PM 

conçoit les dimensions de la CI comme des dispositions stables, basées sur des traits de 

personnalité pouvant difficilement être développés chez un individu. Comme mentionné 

précédemment, la présente recherche conçoit la CI comme une compétence dynamique et 

pouvant être développée. C’est pourquoi le modèle de QC a été considéré comme plus 

pertinent que le modèle de PM. 

    En conclusion, après une revue des différents modèles de CI répertoriés, il semble que 

le modèle de QC soit le mieux adapté au contexte québécois actuel. Une échelle de mesure 

francophone de QC pourrait donc être utile aux organisations désirant identifier et 

développer la CI de leur personnel. La prochaine section démontre la pertinence de 

l’exercice de traduction d’une échelle de mesure du QC en faisant la révision des outils 
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disponibles en français et en mettant en soulignant l’absence d’échelle de mesure dont les 

propriétés psychométriques ont été rigoureusement validées.   

Mesure de l’intelligence culturelle 

Outils francophones mesurant le QC.  

     Aucun outil francophone n’est actuellement disponible pour mesurer spécifiquement 

le QC, toutefois il existe trois outils francophones qui évaluent la CI soit (1) le Test 

d’efficacité interculturelle (Compmetrica, 2011), (2) le Test d’approche face à la diversité 

(Compmetrica, 2011) ainsi que (3) une version francophone du Multicultural Personality 

Questionnaire.  

     Les outils développés par Compmetrica. La firme d’évaluation privée Compmetrica 

offre deux outils de mesure de la CI soit le Test d’efficacité interculturelle (TEI) et le Test 

d’approche face à la diversité (TAFAD).  

     D’une part, le TEI est un questionnaire de 218 items mesurant la capacité d’une 

personne à intégrer une culture précise. Celui-ci mesure donc « l’adéquation entre un 

individu et une culture donnée et fournit une évaluation des risques associés à la capacité 

d’adaptation du candidat à la culture au sein de laquelle il serait expatrié » (Competrica, 

2011). Ainsi, l’outil utilise une définition de la CI spécifique à une culture et se concentre 

peu sur les éléments de compétences transversaux aux différentes cultures.  

     D’autre part, le TAFAD est un questionnaire de 100 items qui mesure la préférence 

des candidats relativement à sept grands thèmes culturels. Le test mesure ainsi « la facilité 

des individus à interagir avec d’autres individus qui privilégient différentes valeurs 
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associées au travail et ne mesure pas les compétences face à la diversité » (Compmetrica, 

2011). Ainsi, l’outil ne serait pas une mesure de la CI mais plutôt une évaluation de la 

capacité d’un individu à travailler dans un contexte précis qui privilégie certaines valeurs 

par rapport à d’autres.  

     La principale limite de ces deux outils est que la démarche de validation de ceux-ci n’a 

pas été rendue publique. Ainsi, les qualités psychométriques de ces outils n’ont pas été 

soumises à une évaluation par la communauté scientifique et il est impossible d’en juger 

la valeur. 

     La version francophone du MPQ. L’autre échelle de mesure disponible en français 

est une traduction du Multicultural Personnality Questionnaire (Faniko, Grin & Ghisletta, 

2015). En se basant sur l’échelle à 37 items du questionnaire anglophone, les chercheurs 

ont développé une échelle francophone en utilisant la méthode de traduction inversée de 

Brislin, (1970). Ils ont ensuite administré la version expérimentale à un échantillon de 

7,180 participants (6,797 hommes, 362 femmes, et 21 n’ayant pas spécifié leur genre) lors 

de l’exercice d’évaluation servant à identifier dans quelle division les individus seront 

placés lors de leur service militaire obligatoire. L’échelle obtenue semblait reproduire la 

structure à cinq facteurs du MPQ et les alphas de Chronbach varient entre 0.75 et 0.85 

(Faniko, Grin & Ghisletta, 2015).  

     La version francophone du MPQ pourrait être un outil intéressant de sélection pour les 

entreprises désirant identifier les individus naturellement prédisposés aux contacts avec 

des personnes provenant d’autres cultures. Pour ce faire, il faudrait effectuer la validation 
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transculturelle de l’outil pour une population canadienne francophone et avec une 

représentation proportionnelle des sexes (l’échantillon de l’étude étant à forte majorité 

masculin). Cette option n’a pas été retenue dans la présente recherche, car la version 

francophone du MPQ n’était pas disponible au moment de la rédaction du projet et parce 

que, comme mentionné précédemment, cet outil conçoit la CI comme une disposition 

stable ce qui ne correspond pas aux objectifs de la présente recherche. 

Outils anglophones mesurant le QC.  

     Au moment d’effectuer cette recherche, les seuls outils de mesure spécifiques du QC 

étaient deux versions du CQS, la version originale (CQS) et la version longue (E-CQS), 

élaborée en réponse aux critiques faites de la version originale.   

     CQS. Développé par Ang et ses collaborateurs (2007), le CQS est un questionnaire de 

20 items répartis selon les quatre dimensions du QC soit (1) la dimension motivationnelle, 

(2) la dimension cognitive (3) la dimension métacognitive et (4) la dimension 

comportementale. Pour développer cette échelle, les chercheurs ont généré un bassin de 

53 items qui ont été évalués par un comité composé de trois chercheurs du domaine et de 

trois administrateurs de compagnies multinationales. Le comité a retenu, pour chacune 

des dimensions, les 10 items qu’il considérait les plus pertinents, créant ainsi une version 

préliminaire du CQS à 40 items. Cette version préliminaire a été distribuée à un 

échantillon de 576 étudiants de l’Université de Nanyang à Singapour. Après avoir enlevé 

les items ayant une trop grande erreur résiduelle ou encore de trop faibles coefficients de 

saturation (factor loadings) les auteurs ont obtenu la version actuelle du CQS dont les 

alphas varient entre 0,70 et 0,86. Un nombre important d’études ont confirmé la validité 
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de construit et la structure factorielle identifiée par Ang et ses collaborateurs notamment 

chez des étudiants universitaires américains (Ang et al., 2007), des courtiers immobiliers 

américains (Chen, Liu & Portnoy, 2012), des ouvriers philippins (Chen, Lin, & 

Sawangpattanakul, 2011); des chefs d’entreprises américains (Groves & Feyerherm, 

2011), des étudiants universitaires coréens (Moon, 2010), des hauts gradés militaires 

américains (Rockstuhl, Seiler, Ang, Van Dyne, & Annen, 2011) et des expatriés taiwanais 

(Lee & Sukoco, 2010).  

     Critique du CQS.  La principale critique du CQS a été émise par Gelfand, Imai et Fehr 

(2008) qui notent que « le modèle est à un stade très embryonnaire et […] qu’une 

modélisation plus nuancée, qui définit des sous-dimensions plus précises pour chaque 

dimension pourrait être plus utile aux chercheurs et aux académiciens » [traduction libre]. 

Pour répondre à cette critique, les auteurs du CQS ont développé une version allongée de 

celui-ci, soit l’Expanded Cultural Intelligence Scale (E-CQS), qui reprend la majorité des 

items de la version courte tout en développant davantage chacune des quatre principales 

dimensions (Van Dyne et al., 2012). 

     Développement de l’E-CQS. Les auteurs se sont donc basés sur les théories 

scientifiques faisant le plus consensus pour définir des sous-dimensions à chacune des 

dimensions principales du modèle de CQ. Le résultat est une échelle de 37 items divisés 

en 11 sous-dimensions. L’échelle a été validée auprès de 286 individus provenant de 30 

pays inscrits à un cours de management international à l’Université de Nanyang. La 

structure factorielle a 4 dimensions et 11 sous-dimensions a été confirmée et les propriétés 
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psychométriques de l’outil sont comparables à celle du CQS (Van dyne et al., 2012). Les 

prochaines sections définissent les différentes sous-dimensions. 

     Sous-dimensions de la dimension motivationnelle. Les auteurs ont défini trois sous-

dimensions à la dimension motivationnelle soit (1) la motivation intrinsèque, (2) la 

motivation extrinsèque et (3) le sentiment d’efficacité personnelle. Tout d’abord, les 

auteurs se sont basés sur la théorie de l’auto-détermination, plus particulièrement sur les 

écrits de Ryan et Deci (2000), pour diviser la dimension motivationnelle en motivation 

intrinsèque et en motivation extrinsèque. D’une part, ils définissent la motivation 

intrinsèque comme « le fait d’attribuer une valeur aux interactions interculturelles parce 

qu’elles sont considérées comme satisfaisantes en-soi » [traduction libre]. Ainsi, un 

individu qui obtiendrait un score élevé à cette sous-dimension valoriserait les expériences 

de contacts interculturels et rechercherait activement l’opportunité d’en vivre. D’autre 

part, ils définissent la motivation extrinsèque comme « le fait d’attribuer une valeur aux 

bénéfices tangibles qui peuvent découler d’expériences de contacts interculturels » 

[traduction libre] (p. ex. : une meilleure employabilité, de potentielles promotions, etc.). 

Un individu obtenant un score élevé pour cette sous-dimension valoriserait les expériences 

de contacts interculturels, car il serait conscient que celles-ci pourraient lui apporter des 

bénéfices concrets dans le futur. Ensuite, les auteurs se sont inspirés de la théorie de 

Bandura (1997, 2000) pour identifier la dernière sous-dimension, soit le sentiment 

d’efficacité personnelle qu’ils définissent comme « la confiance de pouvoir réussir une 

tâche donnée dans un contexte interculturel » [traduction libre]. Ainsi, un individu qui 

coterait fortement à la sous-dimension de sentiment d’efficacité personnelle aurait 
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confiance en sa capacité de s’ajuster pour agir efficacement avec des personnes issues de 

contextes ethnoculturels différents.  

     Sous-dimensions de la dimension cognitive. Les auteurs ont défini deux sous-

dimensions à la dimension cognitive soit (1) les connaissances généralisables à toutes les 

cultures et (2) les connaissances spécifiques au contexte. Les connaissances 

généralisables à toutes les cultures sont définies comme « une compréhension des 

éléments universels qui constituent un environnement culturel » [traduction libre]. Un 

individu obtenant score élevé sur cette sous-dimension posséderait une bonne 

connaissance des systèmes légaux, économiques et politiques présents sur la planète. Il 

possèderait également une bonne connaissance de la variation des valeurs et des normes 

entre les cultures. Les connaissances spécifiques au contexte sont définies comme « des 

connaissances déclaratives sur la manière dont des éléments universels s’expriment dans 

une culture donnée ainsi que des connaissances procédurales sur la manière d’être efficace 

dans nos contacts avec des membres de cette culture » [traduction libre]. Un individu 

possédant un score élevé pour cette sous-dimension saurait, par exemple, que le statut 

hiérarchique est plus important en Afrique de l’Ouest, ou encore que le style de 

communication est plus indirect au Japon que dans les cultures occidentales. 

     Sous-dimensions de la dimension métacognitive. Les auteurs ont défini trois sous-

dimensions à la dimension métacognitive soit (1) la planification, (2) la conscience et (3) 

la vérification. La planification est définie comme « la capacité à planifier une interaction 

interculturelle » [traduction libre]. Un individu qui obtiendrait un score élevé à cette sous-
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dimension prendrait le temps de considérer les obstacles potentiels à une interaction 

interculturelle précise et élaborerait des stratégies pour s’assurer de l’efficacité de cette 

rencontre. La conscience est définie comme « la capacité à réfléchir dans l’action sur ses 

propres processus mentaux et sur la manière dont ceux-ci influencent l’interaction 

interculturelle » [traduction libre]. Contrairement à la planification qui fait référence à une 

réflexion menée a priori de l’interaction interculturelle, la conscience correspond à une 

réflexion dans l’action. Un individu obtenant un score élevé à cette sous-dimension serait 

capable de suspendre un jugement alors que celui-ci arrive au champ de conscience et 

serait également capable de voir l’impact des différences culturelles au moment où celles-

ci influencent une interaction. Finalement, la vérification est définie comme « la capacité 

à réviser et à ajuster sa compréhension d’une culture quand l’expérience vécue diffère des 

attentes » [traduction libre]. Un individu obtenant un score élevé pour cette sous-

dimension serait capable de remettre en question ses perceptions d’une culture précise et 

d’ajuster ses représentations mentales en fonction de nouvelles informations obtenues lors 

de contacts interculturels.  

       Sous-dimensions de la dimension comportementale. Les auteurs ont défini trois 

sous-dimensions à la dimension comportementale soit (1) les comportements verbaux, (2) 

les comportements non verbaux et (3) les actes de langage. Les comportements verbaux 

sont définis comme « une flexibilité dans la vocalisation » [traduction libre]. Ainsi, un 

individu obtenant un score élevé pour cette sous-dimension serait capable de moduler son 

ton, son accent ou son rythme de parole pour s’adapter au contexte culturel et ainsi mieux 

transmettre son message. Les comportements non-verbaux sont définis comme « une 
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flexibilité dans la communication telle que conviée par les expressions faciales, la 

gestuelle, plutôt que par l’utilisation de mots » [traduction libre]. Un individu obtenant un 

score élevé à cette sous-dimension serait capable d’adapter son comportement non-verbal 

pour faciliter la communication interculturelle (p. ex. : moduler le contact visuel, ajuster 

la distance à laquelle il s’approche de son interlocuteur, etc.). Finalement, les actes de 

langage sont définis comme « une flexibilité dans la manière de formuler certains types 

de messages comme des requêtes, un désaccord […] et un refus » [traduction libre]. Un 

individu obtenant un score élevé pour cette sous-dimension serait capable de modifier la 

manière dont il exprime certaines intentions afin de garantir une bonne compréhension de 

celles-ci par ses interlocuteurs en contexte interculturel. 

       Critique de l’E-CQS. Étant donné qu’il s’agit d’un outil relativement récent, très peu 

de recherches ont utilisé l’E-CQS. L’absence de validation auprès de différentes 

populations de cette version allongée de l’outil constitue la critique principale que l’on 

peut en faire. 

Objectif de recherche 

     L’objectif général de cette recherche était de faire la traduction et la validation 

transculturelle d’un outil de mesure du QC, en l’occurrence l’E-CQS. 

Objectifs spécifiques3 

                                                           
3 L’ensemble des valeurs critiques identifiées sont inspirées de Vallerand (1989) à l’exception des indices 
descriptifs d’adéquation du modèle dont les critères d’acceptabilité seront discutés à la page 69. 
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1) Vérifier la validité concomitante et de contenu de la version francophone de l’E-

CQS 

Hypothèse 1 : Les items de la version francophone de l’E-CQS ont une corrélation 

adéquate (r ≥ 0,70) avec leurs équivalents de la version anglophone 

2) Vérifier la fidélité de la version francophone de l’E-CQS à l’aide des indices de 

cohérence interne et de stabilité temporelle.  

Hypothèse 2a : Les indices de cohérence interne pour chacune des dimensions et 

sous-dimensions sont adéquats (0,90 ≥ α ≥ 0,70) 

Hypothèse 2b : Les scores totaux obtenus par les participants au temps 1 corrèlent 

de manière adéquate (r ≥ 0,60) avec les scores obtenus au temps 2 

3) Vérifier la validité de construit de la version francophone de l’E-CQS 

Hypothèse 3 : Le construit du QC, représenté par 4 dimensions primaires et 11 

sous-dimensions, est confirmé dans l’échantillon par des indices descriptifs 

d’adéquation du modèle acceptables.



 

 

Méthode



 

 

     Pour valider la version francophone de l’ECQ-S, la méthode utilisée se déroulera selon 

les recommandations de Vallerand (1989), expert québécois en validation de traduction 

de questionnaires. Plusieurs auteurs ont effectué des recommandations quant à la méthode 

à suivre lors de la traduction et la validation transculturelle de questionnaires (Behling & 

Law, 2000; Bullinger, Anderson, Cella, & Aaronson, 1993; Brislin, 1970; Brislin, Lonner, 

& Thorndike, 1973; Hunt, Alonso, Bucqet, Niero, Wiklund, & McKenna, 1991; 

Guillemin, Bombardier, & Beaton, 1993; Haccoun, 1987; Harkness, Van de Vijer, & 

Moher, 2003; Spielberger & Sharma, 1976; Vallerand, 1989). La méthode de Vallerand 

est retenue car elle est en cohérence avec les idées faisant principalement consensus dans 

les écrits scientifiques4 sur la validation transculturelle et qu’elle respecte les guides de 

meilleures pratiques d’institutions internationales quant à la validation transculturelle. En 

effet, cette méthode est conforme aux directives proposées par l’International Test 

Commission (Hambleton, 2001) ainsi que par l’Organisation mondiale de la santé (2016)5.  

     La méthode de Vallerand est constituée de 7 étapes soit : (1)   la préparation de versions 

préliminaires, (2) l’évaluation de la version préliminaire et préparation d’une version 

                                                           
4 Celle-ci a été développée en s’appuyant sur la technique de traduction inversée de Brislin (1970) faisant 

largement consensus dans le domaine. De plus, elle est se base sur les méthodes éprouvées de Spielberger 

et Sharma (1976) ainsi que sur celles de Brislin, Lonner et Thorndike (1973).    
5 La typologie utilisée par Vallerand pour qualifier les différents types de validité se colle au classement 

traditionnel des types de validité des normes de pratique du testing en psychologie (AERA, APA, & 

NCME, 1985). Pour voir l’équivalence entre ce classement traditionnel et le nouveau classement (AERA, 

APA, & NCME,  2014) le lecteur peut se référer à Hogan (2012).   
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 expérimentale, (3) le prétest de la version expérimentale, (4) l’évaluation de la validité 

concomitante et de contenu, (5) l’analyse de fidélité, (6) l’évaluation de la validité de 

construit et (7) l’établissement de normes. Pour faciliter la présentation de la méthode, ces 

étapes seront séparées en trois phases (Voir Figure 1).   

Figure 1. Séquence des étapes de la méthodologie de validation transculturelle de tests 

psychologiques proposée par Vallerand  

Participants 

     Phase 1. Deux comités ont été formés pour évaluer la version préliminaire de l’outil. 

Le premier comité était chargé de valider l’équivalence idiomatique et expérientielle de la 

version préliminaire. Celui-ci était composé de 4 personnes, une linguiste, deux 

Préparation d’une version préliminaire  

1 

Évaluation de la version préliminaire et 

préparation d’une version expérimentale 

2 

Prétest de la version expérimentale 

3 

Validité concomitante et de contenu 

4 

Analyse de la fidélité 

5 

Évaluation de la validité de construit 

6 

Établissement de normes 

7 

Phase 1 

Phase 2 

Phase 3 
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professeurs de l’Université de Sherbrooke responsables de l’évaluation dans leur 

programme et une enseignante du CÉGEP. Le deuxième comité, responsable de valider 

l’équivalence conceptuelle de la version préliminaire, était composé de deux chercheurs 

spécialisés en formation à la compétence interculturelle. Les commentaires des deux 

comités ont aidé à produire, à partir de la version préliminaire, une version expérimentale 

pouvant être soumise à un pré-test. 

     La version expérimentale a été pré-testée auprès d’une classe d’étudiants du CÉGEP 

de Victoriaville. Le groupe était composé de 9 hommes et de 12 femmes et la moyenne 

d’âge était de 19,2 ans.    

     Phase 2. La validité de concomitance et de contenu a été évaluée auprès d’un 

échantillon de personnes bilingues. Les participants ont été sollicités par courriel (voir 

Appendice A) à l‘intérieur du réseau de contacts du chercheur et ont été invités à remplir 

les deux versions du questionnaire en ligne. Le questionnaire était précédé du formulaire 

d’information et de consentement (voir Appendice C). 

     La méthode de Gonzalez-Reigosa (citée Vallerand 1989) a été utilisée pour évaluer le 

niveau de français et d’anglais des participants. Chacun des participants devait répondre 

sur une échelle de un (très peu) à quatre (parfaitement) à quel point celui-ci pouvait lire, 

écrire, parler, et comprendre une conversation et ce pour les deux langues (Voir 

Appendice B). Vallerand (1989) conseille de retirer de l’étude les participants ayant un 

score inférieur à 12 à une des deux langues. Pour s’assurer de la bonne compréhension et 

de la capacité de lecture des participants, ceux qui s’octroyaient un score inférieur à 3 pour 
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la compréhension d’une conversation ou pour la lecture de la langue étaient également 

retirés de l’étude. Cette méthode a pour faiblesse qu’elle fait appel au jugement subjectif 

de l’individu face à ses propres capacités linguistiques toutefois elle a été maintenue car 

elle est beaucoup moins lourde que l’administration d’un test diagnostique pour évaluer 

le niveau de bilinguisme (Vallerand, 1989). Après ce tri, l’échantillon était composé de 

39 participants, dont 24 femmes et 15 hommes. La moyenne d’âge était de 40,33 ans. 

Parmi les participants, neuf étaient des étudiants universitaires, six travaillaient comme 

professionnels des ressources humaines, huit travaillaient comme professionnels de la 

santé, trois travaillaient dans le domaine de l’éducation, trois autres étaient retraités et dix 

avaient diverses autres occupations. En termes de scolarité maximale obtenue, trois 

participants étaient détenteurs d’un diplôme d’études secondaires, six d’un diplôme 

d’études collégiales, dix d’un baccalauréat et vingt d’un diplôme d’études supérieures.  

     Phase 3. L’analyse de la fidélité, l’évaluation de la validité de construit ainsi que 

l’établissement de normes ont été effectués, en deux temps, auprès d’un échantillon 

d’étudiants du CÉGEP de Victoriaville et de l’Université de Sherbrooke. Les étudiants 

ont été approchés en classe, après une entente avec leur enseignant, par le chercheur qui 

leur a lu le formulaire d’information et de consentement (Voir Appendice D). Il a alors 

été convenu que le chercheur rencontrerait à nouveau, un mois plus tard, le même groupe, 

pour effectuer une deuxième administration du questionnaire. Les données 

démographiques pour les échantillons au Temps 1 et au Temps 2 sont résumées dans le 

Tableau 3. Au Temps 1, sept participants ont été éliminés de la cohorte car la moyenne de 

leurs résultats atteignait des valeurs extrêmes ce qui suggère qu’ils aient rempli le 
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Tableau 3 

Variables démographiques des participants  

Variable 

 

Catégorie 

 

Temps 1 (n = 679)  Temps 2 (n = 531 ) 

Fréquence Pourcentage  

Valide 

 Fréquence Pourcentage  

valide 

Genre 

 

Femme 471 69,4%  359 67,6% 

Homme 208 30,6%  172 32,4% 

Lieu de 

recrutement 

CÉGEP 518 76,3%  394 74,2% 

Université 161 23,7%  137 25,8% 

Programme Sciences 

humaines (C) 

134 19,7%  88 16,6% 

 Sciences 

naturelles (C) 

133 19,6%  121 22,8% 

 Éducation 

spécialisée (C) 

127 18,7%  71 13,4% 

 Langues (C) 

 

45 6,6%  41 7,7% 

 Informatique (C) 

 

37 5,4%  35 6,6% 

 Soins  

infirmiers (C) 

32 4,7%  30 5,6% 

 Arts et Lettes (C) 

 

8 1,2%  6 1,1% 

 Baccalauréat en 

psychologie (U) 

107 15,7%  91 17.1% 

 Certificat en 

psychologie (U) 

45 6.6%  39 7,3% 

 Autres  11 1,8%  9 1,8% 

Note : (C) = Programmes du CÉGEP; (U) = Programmes de l’Université   
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questionnaire de façon aléatoire, sans prendre l’exercice au sérieux. Après ceci, 

l’échantillon était composé d’un total de 679 participants dont l’âge moyen était de 20 ans 

(ÉT = 3,54). Au Temps 2, deux participants ont été éliminés à cause de leurs résultats 

représentant des valeurs extrêmes. Une fois ces participants éliminés, l’échantillon 

comprenait 531 participants dont l’âge moyen était de 19,91 ans (ÉT = 3,47). La variation 

entre le nombre de participants au Temps 1 et au Temps 2 s’explique principalement par 

le fait que les étudiants de troisièmes années du programme d’éducation spécialisée (n = 

56) ainsi qu’une portion des étudiants en première année en sciences humaines (n = 46) 

n’était pas disponible pour la deuxième administration du questionnaire car ils étaient en 

train de compléter leur stage ou encore leur travail de fin de session. Le reste de 

participants manquant au Temps 2 correspond à des élèves absents lors de la deuxième 

administration ou encore ayant abandonné le cours entre les deux administrations. 

Instruments de mesure 

     Questionnaires. Deux versions du questionnaire E-CQS, soit la version originale 

anglophone (Van Dyne et al., 2012) et la version traduite, ont été utilisées. L’E-CQS est 

composé de 37 items mesurant quatre dimensions divisées en 11 sous-dimensions (Voir 

Tableau 4). Chaque item contient une seule idée, est relativement court et utilise un 

langage simple et accessible. Les items sont tous formulés de manière positive et aucun 

item n’est inversé pour éviter la confusion et la création d’artéfacts méthodologiques 

(Colosi, 2005; DiStefano & Motl, 2006; Johnson, Bristow, & Schneider, 2011; 

Roszkowski & Soven, 2010). Puisqu’il s’agit d’une mesure auto-rapportée le répondant 

est invité à évaluer, le plus honnêtement possible, sa propre compétence. Les participants  
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Tableau 4 

Dimensions et sous-dimensions de l’E-CQS 

Dimension Sous-dimension 

Motivationnelle 

 

Motivation intrinsèque 

Motivation extrinsèque  

Sentiment d’efficacité personnelle 

Cognitive Connaissances généralisables à toutes les cultures  

Connaissances spécifiques au contexte  

Métacognitive Planification 

 Conscience  

 Vérification 

Comportementale Comportements verbaux  

 Comportements non verbaux 

 Actes de langage 

 

doivent répondre en utilisant une échelle de type Likert à 7 points ayant deux ancrages 

soit (1) fortement en désaccord et (7) fortement en accord. Chaque réponse vaut le chiffre 

qui lui est associé. Un score total de QC peut être calculé en faisant la moyenne de tous 

les items. Ainsi, plus le répondant obtient un score global élevé, plus il possède une 

intelligence culturelle élevée. Un score peut également être calculé pour chaque dimension 

et chaque sous-dimension en faisant la moyenne des scores aux items leur étant 

respectivement associés. Plus un score est élevé sur une dimension ou sur une sous-

dimension, plus le répondant possède cette capacité qui lui permet d’être plus efficace 

dans ses contacts interculturels. Finalement, le temps de passation pour le questionnaire 

est d’environ 15 minutes. 
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Déroulement 

     Phase 1. La première phase de la présente recherche consistait à créer une version 

francophone préliminaire de l’E-CQS. Pour assurer une traduction la plus fidèle possible, 

la technique de traduction inversée de Brislin (1970) a été utilisée. Cette technique fait 

appel à deux traducteurs. Un premier traducteur (traducteur A) de langue francophone 

traduit l’outil original en français. La version élaborée par le traducteur A est ensuite 

soumise à un deuxième traducteur (traducteur B), de langue anglophone cette fois, qui 

doit réaliser l’opération inverse c.-à-d. retraduire en anglais la version produite par le 

traducteur A et ce sans avoir accès à la version originale de l’outil. La version anglophone 

obtenue par le traducteur B est comparée à la version originale par un comité chargé de 

s’assurer de l’équivalence de la traduction. Les items n’étant pas jugés équivalents sont 

resoumis au processus de traduction inversée. Dans cette recherche, l’évaluation de 

l’équivalence de la traduction a été faite par deux comités. Le premier était en charge 

d'évaluer l’équivalence idiomatique et l’équivalence expérientielle des items. D’une part, 

l’équivalence idiomatique correspond à l’équivalence des expressions utilisées dans le 

questionnaire. En effet, la traduction mot-à-mot étant souvent difficilement réalisable, la 

recherche d’expressions équivalentes et portant le même sens est favorisée. D’autre part, 

l’équivalence expérientielle correspond à la préservation du sens ou de l’objectif d’un 

item. En effet, certaines situations exposées dans un outil de mesure peuvent difficilement 

se transposer à une autre culture. Le premier comité est alors mandaté de suggérer des 

situations qui évoquent le même sens que celles se trouvant dans la version anglophone. 

Dans la présente recherche, les suggestions d’amélioration de la version francophone, 
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soumises par le premier comité, ont été acheminées à un deuxième comité chargé 

d’évaluer l’équivalence conceptuelle des items. L’équivalence conceptuelle fait référence 

à l’équivalence des concepts théoriques et des construits qui sont mesurés par l’outil. En 

tenant compte des commentaires du premier comité, le deuxième comité a rédigé une 

version préliminaire pouvant être utilisée comme prétest.  

     Le prétest a été effectué selon la méthode suggérée par Vallerand (1989). Les 21 

participants ont été approchés dans un cours de méthodologie scientifique donné au 

programme de science humaines du CÉGEP de Victoriaville. Le chercheur leur a demandé 

de coter sur une échelle de type Likert à 7 points à quel point l’énoncé de chaque item leur 

semblait clair et facile à comprendre. L’échelle comprenait deux ancrages soit (1) très 

difficile à comprendre et (7) très facile à comprendre. En utilisant le pointage de l’échelle 

Likert, un score moyen des réponses produites a été calculé pour chaque item. Les items 

ayant un score moyen inférieur à quatre devaient être révisés. Suite à la passation du 

questionnaire, une discussion ouverte sur chaque item a été menée. Les résultats et les 

commentaires ont ensuite été soumis au deuxième comité, responsable de l’équivalence 

conceptuelle, qui pouvait apporter des modifications pertinentes à la version 

expérimentale. 

     Phase 2. Cette phase avait pour but de démontrer que la version française de l’E-CQS 

correspondait étroitement à la version originale. Selon Spieldberger et Sharma (1976), « si 

le chercheur peut faire la démonstration empirique de cette relation étroite entre les deux 

versions, il devient alors possible « de conférer à la fois la validité concomitante et celle 
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de contenu à la version francophone ». Pour ce faire, les deux versions ont été soumises à 

39 participants bilingues. Chacun des participants devait remplir la version francophone 

puis la version anglophone de l’outil. Des corrélations bivariées ont été effectuées pour 

évaluer l’équivalence entre chaque item francophone et son équivalent de la version 

originale.   

     Phase 3. Cette dernière phase permet d’évaluer d’une part la fidélité de l’outil et 

d’autre part sa validité de construit. Pour se faire, la version traduite du questionnaire a 

été complétée, deux fois (Temps 1 et Temps 2), par des étudiants du CÉGEP de 

Victoriaville et du CÉGEP de Sherbrooke. Chaque participant indiquait, sur son 

questionnaire son numéro de matricule étudiant, ce numéro servant à apparier le 

questionnaire du Temps 1 et du Temps 2. Une fois l’appariement fait, les numéros de 

matricules ont été supprimés de la banque de données pour assurer l’anonymat. 

     Pour vérifier la fidélité de la version francophone de l’E-CQS, deux indices statistiques 

ont été utilisés soit (1) la cohérence interne et (1) la stabilité temporelle. D’une part, la 

cohérence interne de chacune des dimensions et des sous-dimensions de l’outil a été 

calculée grâce aux alphas de Cronbach (1951). L’alpha de Chronbach donne une mesure 

des corrélations attendues entre les items d’une même dimension ou d’une même sous-

dimension. La valeur de l’alpha de Chronbach varie entre 0 et 1 et une valeur supérieure 

à 0,7 est généralement considérée comme acceptable (DeVellis, 2012; Kline, 2000).  

D’autre part, la stabilité temporelle a été évaluée en évaluant les corrélations intra-

individuelles test-retest des moyennes de scores totaux aux dimensions et sous-
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dimensions de l’outil. Des coefficients de corrélations supérieurs à 0,60 sont généralement 

considérés comme acceptables (Vallerand, 1989).   

     Deuxièmement, la validité de construit a été évaluée au Temps 1 et au Temps 2 en 

effectuant des analyses factorielles confirmatoires (AFC). Tout d’abord la structure du QC 

à trois niveaux hiérarchiques, soit un concept général, l’intelligence culturelle, ses quatre 

dimensions primaires et ses onze sous-dimensions a été comparée à la structure à deux 

niveaux hiérarchiques (comprenant uniquement les dimensions primaires) et à la structure 

à un niveau hiérarchique (comprenant uniquement le concept général). 

     Les statistiques utilisées pour évaluer l’adéquation du modèle des différentes structures 

sont l’indice d’adéquation comparatif (CFI), l’indice d’ajustement (GFI), l'indice 

d’adéquation incrémental (IFI), l’indice d’approximation de l’erreur quadratique moyenne 

(RMSEA), l’indice de la racine du carré moyen de l’erreur (SRMR) ainsi que le ratio du 

khi-carré sur le nombre de degré de liberté (χ²/ddl). L’adéquation du modèle structurel est 

jugée acceptable lorsque les indice GFI, IFI sont supérieur à 0,90 (Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger & Müller; 2003), lorsque l’indice CFI est supérieur à 0,90 (Hu & Bentler, 

1998), lorsque les indices RMSEA et SRMR sont inférieurs à 0,80 (Hooper, Coughlan, & 

Mullen, 2008; Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Müller; 2003) et, finalement, lorsque 

le χ²/ddl est inférieur à 3 (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008; Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger & Müller; 2003). 

 



 

 

Résultats



     L’objectif général de cette recherche était de traduire et d’effectuer une validation 

transculturelle d’un outil de mesure du QC, soit l’E-CQS. Les résultats de la phase 1 dont 

l’objectif était de produire une version francophone de l’E-CQS sont tout d’abord 

présentés. Ensuite, les résultats des phases deux et trois, dont l’objectif était de faire la 

validation de la version francophone sont présentés suivant les trois objectifs spécifiques 

formulés :  

1) Vérifier la validité concomitante et de contenu de la version francophone de l’E-

CQS 

Hypothèse 1 : Les items de la version francophone de l’E-CQS ont une 

corrélation adéquate (r ≥ 0,7) avec leurs équivalents de la version anglophone 

2) Vérifier la fidélité de la version francophone de l’E-CQS à l’aide des indices de 

cohérence interne et de stabilité temporelle.  

Hypothèse 2a : Les indices de cohérence interne pour chacune des dimensions et 

sous-dimensions sont adéquats (0,9 ≥ α ≥ 0,7) 

Hypothèse 2b : Les scores totaux obtenus par les participants au temps 1 corrèlent 

de manière adéquate (r ≥ 0,6) avec les scores obtenus au temps 2 

3) Vérifier la validité de construit de la version francophone de l’E-CQS 

Hypothèse 3 : Le construit du QC, représenté par 4 dimensions primaires et 11 

sous-dimensions, est confirmé dans l’échantillon par des indices descriptifs 

d’adéquation du modèle acceptables. 



52 

 

Traduction de l’E-CQS et élaboration de la version expérimentale du questionnaire  

Préparation de la version francophone expérimentale de l’E-CQS 

     La première étape du projet a permis d’obtenir une version francophone expérimentale 

de l’E-CQS. Deux comités d’experts ont comparé trois versions du questionnaire soit (1) 

la version originale anglophone, (2) la version expérimentale française et (3) une 

deuxième version anglophone produite par traduction inversée (Voir Appendice E). Le 

premier comité a exprimé des avis relatifs aux équivalences sémantiques et expérientielles 

des questionnaires, et le deuxième comité a exprimé des avis relatifs aux équivalences 

conceptuelles. La version francophone préliminaire a ensuite été modifiée en fonction des 

avis formulés et les modifications apportées au questionnaire sont présentées dans le 

Tableau 5.  

     Équivalence sémantique et expérientielle. Les experts du premier comité ont 

recommandé d’apporter les modifications suivantes aux items 2, 4, 13, 24 et 26 de la 

version préliminaire.  

     Item 2. La version originale de l’item utilisait le mot thrive pour décrire la réaction du 

répondant face aux contacts avec de nouvelles cultures. La traduction préliminaire était 

« réagit très bien », toutefois le premier comité a considéré qu’il serait plus approprié 

d’utiliser le terme « épanouissement » comme traduction de thrive. L’item 2 est ainsi 

devenu : « Les différences culturelles nouvelles contribuent à mon épanouissement ».   
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Tableau 5 

Reformulation des items de la version préliminaire 

Item Version préliminaire Version expérimentale 

2 Je réagis très bien aux différences entre 

cultures qui sont nouvelles pour moi. 

Les différences culturelles nouvelles 

contribuent à mon épanouissement 

4 J'attache une grande valeur au statut que 

j'obtiendrais si je vivais ou travaillais 

dans une culture différente. 

J’estime que j’obtiendrais un meilleur 

statut si je vivais ou travaillais dans 

une culture différente. 

5 Si j'ai le choix, je vais attacher une plus 

grande importance aux avantages 

concrets (salaire, promotion, privilèges) 

d'un poste à l'étranger qu'à ceux d'un 

poste local. 

Si j'ai le choix, je vais attacher une 

plus grande importance aux avantages 

concrets (salaire, promotion, 

privilèges) d'un poste dans un milieu 

interculturel plutôt qu'à ceux d'un 

poste dans ma culture d’origine.  

7 Je suis sûr que je pourrais vivre dans les 

conditions de vie d'autres cultures sur 

une période prolongée 

J’ai confiance que je suis capable de 

persister et m’adapter aux conditions 

de vie de différentes cultures. 

10 Je peux décrire les différentes valeurs 

culturelles fondamentales qui 

expliquent les comportements différents 

partout dans le monde 

Je peux décrire les systèmes de valeurs 

culturels expliquant certains 

comportements observables à travers 

le monde. 

12 Je peux décrire des différences de 

système de parenté et des attentes quant 

aux rôles des hommes et des femmes 

d'une culture à l'autre. 

Je peux décrire des différences dans 

l’organisation familiale et les rôles 

attendus des femmes et des hommes à 

travers diverses cultures.   

13 Je peux décrire différentes appréciations 

de beauté et d'esthétiques d'une culture 

à l'autre. 

Je peux décrire différentes conceptions 

de la beauté et de l’esthétique d’une 

culture à l’autre. 

24 Je porte attention à la façon dont 

certains aspects culturels influencent 

une situation. 

Je porte attention à l’influence de 

certains aspects culturels sur une 

situation 

26 J'ajuste ma compréhension d'une culture 

lorsque j'interagis avec des personnes 

provenant de cette culture. 

J'ajuste ma compréhension d'une 

culture lorsque j'interagis avec des 

personnes provenant de celle-ci. 
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     Item 4. La version originale de l’item débutait par « I value the status I would gain 

[…] ». La traduction préliminaire était « J’attache une grande valeur au statut que 

j’obtiendrais […] ». L’introduction du superlatif « grande » n’était pas considérée 

nécessaire par le premier comité qui a plutôt suggéré « J’estime que j’obtiendrais un 

meilleur statut […] ».  

     Item 13. La version originale de l’item commençait par « I can describe the different 

views of beauty […] ». La traduction préliminaire était « Je peux décrire différentes 

appréciations de beauté […] ». Le premier comité considérait que le mot « conceptions » 

était sémantiquement plus proche du mot « views » que le mot « appréciations ». L’item 

a donc été modifié pour « Je peux décrire différentes conceptions de la beauté […] » 

     Item 24 et 26. Pour faciliter la compréhension et la lecture, le premier comité a proposé 

de modifier l’item 24 dont la traduction préliminaire était : « Je porte attention à la façon 

dont certains aspects culturels influencent une situation. » pour « Je porte attention à 

l’influence de certains aspects culturels sur une situation ». De plus, une répétition 

présente dans l’item 26 de la traduction préliminaire « J'ajuste ma compréhension d'une 

culture lorsque j'interagis avec des personnes provenant de cette culture. » a été éliminé 

par la formulation suivante : « J'ajuste ma compréhension d'une culture lorsque j'interagis 

avec des personnes provenant de celle-ci ». 

     Équivalence conceptuelle. Les experts du deuxième comité ont recommandé 

d’apporter les modifications suivantes aux items 5, 7, 10 et 12.  
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     Item 5. La version originale du questionnaire anglophone comprenait l’énoncé suivant 

: « I value the tangible benefits […] of an intercultural rather than a domestic role ». Le 

deuxième comité a considéré que la formulation originale était ambiguë, car elle ne permet 

pas de discerner si on fait référence à un travail effectué à l’étranger, ou à un travail dans 

un milieu interculturel à l’intérieur du pays d’origine du répondant. La traduction 

préliminaire suggérait qu’il s’agissait d’un travail à l’étranger, avec la formulation : « Je 

vais attacher une plus grande importance aux avantages concrets […] d'un poste à 

l'étranger qu'à ceux d'un poste local. ». Toutefois, en se référant aux fondements de l’E-

CQS dans l’article de Van Dyne et ses collaborateurs (2012), il semble que les auteurs 

faisaient référence aux avantages de travailler dans un milieu interculturel à l’intérieur du 

pays d’origine du répondant. Le deuxième comité a donc suggéré la formulation : « Je 

vais attacher une plus grande importance aux avantages concrets […] d'un poste dans un 

milieu interculturel plutôt qu'à ceux d'un poste dans ma culture d’origine. ».  

     Item 7. La version originale de l’item contenait la section « I am confident I can cope 

with […] ». La traduction préliminaire était : « Je suis sûr que je pourrais vivre […] ». 

Toutefois, le deuxième comité a souligné que la notion de coping évoquée dans la version 

originale n’était pas adéquatement exprimée dans la traduction. En effet, selon Lazarus et 

Folkman (1984) le coping demande un effort conscient d’adaptation au stress. Le 

deuxième comité a donc suggéré la formulation : « J’ai confiance que je suis capable de 

persister et m’adapter […] ». 
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     Item 10. La version originale de l’item commençait par : « I can describe the different 

cultural values framework […] ». La traduction préliminaire était : « Je peux décrire les 

différentes valeurs culturelles fondamentales […] ». Pour le deuxième comité, cette 

traduction était ambigüe car elle pouvait faire référence à un ensemble de valeurs 

universelles partagées dans un grand nombre de cultures distinctes, donc à un ensemble 

de valeurs transculturelles. L’échelle originale telle que conçue par Van Dyne et ses 

collaborateurs (2012) fait plutôt référence aux différentes configurations ou structures de 

valeurs variant beaucoup d’une culture à une autre. Le deuxième comité a donc suggéré 

la formulation : « Je peux décrire les systèmes de valeurs culturels […] ». 

     Item 12. La version originale du questionnaire anglophone commence par « I can 

describe differences in kinship systems and role expectations for men and women […] ». 

La traduction préliminaire était : « Je peux décrire des différences de système de parenté 

et des attentes quant aux rôles des hommes et des femmes ». En se fiant sur les écrits de 

Van Dyne et ses collaborateurs (2012) le deuxième comité a conclu que le terme 

« organisation familiale » serait plus juste que « système de parenté », et a donc suggéré 

la formulation : « Je peux décrire des différences dans l’organisation familiale et les rôles 

attendus des femmes et des hommes à travers diverses cultures ». 

Test préliminaire de la version expérimentale  

    Les modifications suggérées par les deux comités ayant été effectuées, la version 

expérimentale du questionnaire a été pré-testée auprès d’un groupe de 20 étudiants du 

CÉGEP de Victoriaville. Chaque participant a été invité à indiquer, à l’aide d’une échelle 
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de type Likert à sept points, à quel point l’énoncé de chaque item semblait clair et facile à 

comprendre. L’échelle comprenait deux ancrages soit (1) très difficile à comprendre et (7) 

très facile à comprendre (Voir Appendice F). Le Tableau 6 présente les moyennes pour 

chaque item. Toutes les moyennes sont supérieures à quatre, valeur critique proposée par 

Vallerand (1989). Lors de la discussion suivant ce test préliminaire, les participants ont 

émis des commentaires face aux items 2 (M = 4,6), 4 (M = 6,3) et 22 (M = 6,5).  

     L’item 2, « Les différences culturelles nouvelles contribuent à mon épanouissement », 

était imprécis de l’avis de plusieurs participants. Le terme « différences culturelles 

nouvelles » étant jugé trop vague.  

     L’item 4, « J’estime que j’obtiendrais un meilleur statut si je vivais ou travaillais dans 

une autre culture », était imprécis de l’avis de certains participants. Malgré le score moyen 

élevé de cet item, quelques participants ont souligné que le terme « meilleur statut » 

devrait être clarifié.  

     L’item 22, formulé « Je me demande ce que j'espère accomplir avant de rencontrer des 

personnes de différentes cultures », a été critiqué par certains participants. Bien que ceux-

ci comprenaient le sens de l’item, ils ont mentionné que celui-ci pouvait donner 

l’impression que la personne cherchait à « manipuler » une personne d’une autre culture 

ou encore « orienter à son avantage personnel » une rencontre interculturelle. 

Modification de la version expérimentale suite du pré-test.  

     En fonction des commentaires des participants du pré-test, les membres du comité 

responsable de l’équivalence conceptuelle ont recommandé de modifier les items 2, 4 et  
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Tableau 6 

Moyenne des résultats du pré-test de la version expérimentale pour chaque item 

Item M  Item M  Item M 

1 6,8  14 7,0  27 5,4 

2 4,6  15 6,3  28 6,7 

3 6,5  16 6,5  29 5,9 

4 6,3  17 6,6  30 6,6 

5 6,4  18 6,2  31 5,6 

6 6,0  19 5,5  32 6,8 

7 6,6  20 6,5  33 7,0 

8 6,6  21 6,6  34 7,0 

9 6,6  22 6,5  35 6,9 

10 4,9  23 6,6  36 6,4 

11 6,9  24 6,6  37 6,5 

12 6,6  25 6,7    

13 6,7  26 6,5    

 

22. Les modifications effectuées sont présentées au Tableau 7. La version expérimentale 

utilisée pour les étapes 2 et 3 de l’étude est présentée à l’Appendice G. 
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Tableau 7 

Reformulation des items de la version expérimentale suite au prétest 

Item Formulation avant le pré-test Formulation après le pré-test 

2 Les différences culturelles nouvelles 

contribuent à mon épanouissement 

Les contacts avec de nouvelles 

cultures contribuent à mon 

épanouissement 

4 J’estime que j’obtiendrais un meilleur 

statut si je vivais ou travaillais dans une 

culture différente. 

J’estime que j’obtiendrais un meilleur 

statut professionnel si je vivais ou 

travaillais dans une culture différente. 

22 Je me demande ce que j'espère 

accomplir avant de rencontrer des 

personnes de différentes cultures 

En contexte professionnel, je me 

demande ce que j'espère accomplir 

avant de rencontrer des personnes de 

différentes cultures 

 

Validation de la version francophone de l’E-CQS 

Traitement des valeurs manquantes précédant les analyses quantitatives 

     Avant d’effectuer les analyses statistiques, une analyse des données manquantes a été 

effectuée. Le pourcentage de valeurs manquantes pour chacun des items varie entre 0% et 

2,8%. Les items ayant le plus fort pourcentage de non-réponse sont les items 4 (2,8%) et 

10 (2,0%). L’ensemble des autres items a un pourcentage de non-réponse inférieur à 0,5%. 

Le test de valeur manquante de Little supporte l’hypothèse que les valeurs manquaient 

complètement au hasard (MCAR) pour l’ensemble des dimensions au Temps 1 et au 

Temps 2. En conséquence, les valeurs manquantes ont été estimées selon l’algorithme 

d’espérance-maximisation (Dempster, Laird, & Rubin, 1977), car cet algorithme est 

préféré à l’imputation multiple lors de l’utilisation de l’analyse factorielle confirmatoire 

(Allison, 2003; Schreiber, Nora, Stage, Barlow, & King, 2006)  
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Validité concomitante et de contenu 

     Le premier objectif spécifique de la recherche était de vérifier la congruence entre la 

version française de l’E-CQS et la version originale de l’outil. Pour effectuer cette 

vérification, des corrélations bivariées ont été effectuées entre les réponses données à 

chaque item des versions francophone et anglophone. Les résultats pour chacune des 

dimensions sont présentés aux Tableaux 8 (dimension motivationnelle), 9 (dimension 

cognitive), 10 (dimension métacognitive) et 11 (dimension comportementale). L’ensemble 

des coefficients de corrélations obtenues sont statistiquement significatifs (p < 0,01), le 

plus bas étant de 0,65 et le plus élevé étant de 0,97. Ces résultats démontrent une 

congruence adéquate entre la version francophone de l’E-CQS et la version originale 

anglophone de celui-ci. La congruence entre la version francophone est la version 

anglophone de cet outil est donc confirmée. 

Fidélité 

     Le deuxième objectif spécifique de la recherche était de vérifier la fidélité de la version 

francophone de l’E-CQS. Pour tester l’hypothèse, deux types d’analyse ont été effectuées. 

Tout d’abord, pour chaque dimension et sous-dimension du questionnaire, un alpha de 

Cronbach a été calculé, puis des corrélations bivariées ont été calculées entre les scores 

totaux du Temps 1 et du Temps 2. 

     Pour ce qui est de la cohérence interne des quatre dimensions, les alphas varient entre 

0,76 et 0,90 au Temps 1 et entre 0,82 et 0,93 au Temps 2 (Voir Tableau 12). Quant aux 

sous-dimensions, au Temps 1 les alphas varient entre 0,56 et 0,89 (voir Tableau 13).



 

 

Tableau 8 

Corrélations bivariées entre les items anglophones (AN) de la version originale et francophone (FR) de la version traduite 

pour la dimension motivationnelle (N = 39) 

Variables 

Item 1 - 

FR 

Item 2 - 

FR 

Item 3 - 

FR 

Item 4 - 

FR 

Item 5 - 

FR 

Item 6 - 

FR 

Item 7 - 

FR 

Item 8 – 

FR 

Item 9 - 

FR 

Item 1 – AN 0,90         

Item 2 – AN  0,82        

Item 3 – AN   0,86       

Item 4 – AN    0,65      

Item 5 – AN     0,89     

Item 6 – AN      0,82    

Item 7 – AN       0,77   

Item 8 – AN        0,82  

Item 9 – AN         0,78 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01  

 

  



 

 

Tableau 9 

Corrélations bivariées entre les items anglophones (AN) de la version originale et francophone (FR) de la version traduite 

pour la dimension cognitive (N = 39) 

Variables 

Item 10 

- FR 

Item 11 

- FR 

Item 12 

- FR 

Item 13 

- FR 

Item 14 

– FR 

Item 15 

- FR 

Item 16 

- FR 

Item 17 

- FR 

Item 18 

- FR 

Item 19 

- FR 

Item 10 – AN 0,83          

Item 11 – AN   0,90         

Item 12 – AN   0,85        

Item 13 – AN    0,91       

Item 14 – AN     0,97      

Item 15 – AN      0,88     

Item 16 – AN       0,84    

Item 17 – AN        0,92   

Item 18 – AN         0,95  

Item 19 – AN          0,91 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01  

  



 

 

Tableau 10 

Corrélations bivariées entre les items anglophones (AN) de la version originale et francophone (FR) de la version traduite 

pour la dimension métacognitive (N = 39) 

Variables 

Item 20 - 

FR 

Item 21 - 

FR 

Item 22 - 

FR 

Item 23 - 

FR 

Item 24 - 

FR 

Item 25 - 

FR 

Item 26 - 

FR 

Item 27 

– FR 

Item 28 - 

FR 

Item 20 – AN 0,88         

Item 21 – AN   0,94        

Item 22 – AN   0,91       

Item 23 – AN    0,85      

Item 24 – AN     0,86     

Item 25 – AN      0,89    

Item 26 – AN        0,77   

Item 27 – AN        0,90  

Item 28 – AN         0,90 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01  

  



 

 

Tableau 11 

Corrélations bivariées entre les items anglophones (AN) de la version originale et francophone (FR) de la version traduite 

pour la dimension comportementale (N = 39) 

Variables 

Item 29 - 

FR  

Item 30 - 

FR 

Item 31 - 

FR 

Item 32 - 

FR 

Item 33 - 

FR 

Item 34 - 

FR 

Item 35 - 

FR 

Item 36 

– FR 

Item 37 - 

FR 

Item 29 – AN  0,86         

Item 30 – AN  0,82        

Item 31 – AN    0,90       

Item 32 – AN    0,90      

Item 33 – AN     0,94     

Item 34 – AN      0,91    

Item 35 – AN       0,92   

Item 36 – AN         0,85  

Item 37 – AN         0,86 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01  
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Tableau 12 

Cohérence interne des dimensions de l’ECQS au Temps 1 et au Temps 2 

Dimension N M ÉT 

Nombre 

d’items 

Alpha de 

Chronbach 

Temps 1 - Motivationnelle  679 43,71 7,46 9 0,76 

Temps 1 – Cognitive  679 40,02 10,54 10 0,90 

Temps 1 – Métacognitive  679 44,68 8,31 9 0,84 

Temps 1 – Comportementale 679 39,86 10,74 9 0,89 

Temps 2 - Motivationnelle  531 43,91 7,83 9 0,82 

Temps 2 – Cognitive  531 40,23 10,63 10 0,91 

Temps 2 – Métacognitive  531 43,82 9,06 9 0,88 

Temps 2 – Comportementale 531 38,64 11,34 9 0,93 

L’ensemble des sous-dimensions au Temps 1 ont donc des alphas acceptables (0,73 - 

0,89), sauf pour à la sous-dimension motivation extrinsèque dont l’alpha est de 0,56. Pour 

la sous-dimension motivation extrinsèque, les items 4 et 7 ont des corrélations faibles avec 

l’échelle soit 0,31 et 0,36 respectivement. Toutefois, le retrait de ces items n’améliore pas 

la cohérence interne de la sous-dimension. Au Temps 2, les alphas des sous-dimensions 

sont convenables et varient entre 0,71 et 0,91 (Voir Tableau 14). Dans l’ensemble, 

l’hypothèse 2a est corroborée et les indices de cohérence interne sont acceptables.  

     Pour ce qui est de la fiabilité test-retest des différentes dimensions et sous-dimensions 

les résultats pour chaque dimension sont présentés aux Tableaux 15 (dimension 

motivationnelle), 16 (dimension cognitive), 17 (dimension métacognitive) et 18 

(dimension comportementale). Les coefficients de corrélations test-retest pour les 

dimensions sont de 0,75 pour la dimension motivationnelle, de 0,74 pour la dimension  
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Tableau 13 

Cohérence interne des sous-dimensions de l’ECQS au Temps 1 

Sous-Dimension N M ÉT 

Nombre 

d’items 

Alpha de 

Chronbach 

 

Motivationnelle  

     

     Motivation intrinsèque 679 15,30 3,15 3 0,77 

     Motivation extrinsèque  679 11,82 3,66 3 0,56 

     Sentiment d’efficacité   

personnelle 

679 16,54 3,18 3 0,80 

 

Cognitive  

     

     Connaissances généralisables  679 22,15 5,56 5 0,81 

     Connaissances spécifiques  679 17,35 6,02 5 0,89 

 

Métacognitive 

     

     Planification 679 12,09 3,93 3 0,77 

     Conscience  679 16,69 2,95 3 0,73 

     Vérification 679 15,90 3,33 3 0,74 

 

Comportementale 

     

     Comportements verbaux  679 13,48 3,88 3 0,75 

     Comportements non verbaux 679 13,19 4,29 3 0,78 

     Actes de langage 679 13,19 4,21 3 0,85 
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Tableau 14 

Cohérence interne des sous-dimensions de l’ECQS au Temps 2 

Sous-Dimension N M ÉT 

Nombre 

d’items 

Alpha de 

Chronbach 

 

Motivationnelle  

     

     Motivation intrinsèque 531 15,45 3,32 3 0,82 

     Motivation extrinsèque  531 12,13 3,74 3 0,71 

     Sentiment d’efficacité   

personnelle 

531 16,34 3,12 3 0,84 

 

Cognitive  

     

     Connaissances généralisables  531 21,70 5,68 5 0,84 

     Connaissances spécifiques  531 18,62 5,89 5 0,91 

 

Métacognitive 

     

     Planification 531 12,37 3,85 3 0,82 

     Conscience  531 16,16 3,41 3 0,85 

     Vérification 531 15,35 3,54 3 0,79 

 

Comportementale 

     

     Comportements verbaux  531 12,86 4,08 3 0,83 

     Comportements non verbaux 531 12,85 4,18 3 0,85 

     Actes de langage 531 12,94 4,19 3 0,89 

 



 

 

 

Tableau 15 

Stabilité temporelle de la dimension motivationnelle et de ses sous-dimensions (N = 531) 

 Temps 2 

 

Dimension 

motivationnelle 

Motivation 

intrinsèque 

Motivation 

extrinsèque 

Sentiment 

d’efficacité 

personnelle 

Temps 1 – Dimension 

motivationnelle   

0,75    

     Temps 1 – Motivation 

intrinsèque 

 0,75   

     Temps 1 – Motivation 

extrinsèque  

  0,63  

     Temps 1 – Sentiment 

d’efficacité personnelle 

   0,67 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01 

 

  



 

 

 

Tableau 16 

Stabilité temporelle de la dimension cognitive et de ses sous-dimensions (N = 531) 

 Temps 2 

 Dimension cognitive 

Connaissances 

généralisables 

Connaissances 

généralisables 

Temps 1 – Dimension cognitive 0,74   

     Temps 1 – Connaissances 

généralisables  

 0,71  

     Temps 1 – Connaissances   

spécifiques 

  0,68 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01 

 

  



 

 

 

Tableau 17 

Stabilité temporelle de la dimension métacognitive et de ses sous-dimensions (N = 531) 

 Temps 2 

 

Dimension 

métacognitive Planification Conscience Vérification 

Temps 1 – Dimension 

métacognitive 

0,66    

     Temps 1 – Planification   0,58   

     Temps 1 – Conscience    0,58  

     Temps 1 – Vérification     0,64 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01 

 

  



 

 

 

Tableau 18 

Stabilité temporelle de la dimension comportementale et de ses sous-dimensions (N = 531) 

 Temps 2 

 

Dimension 

comportementale 

Comportements 

verbaux 

Comportements 

non verbaux Actes de langage 

Temps 1 – Dimension 

comportementale 

0,70    

     Temps 1 – Comportements 

verbaux  

 0,60   

     Temps 1 – Comportements 

non verbaux  

  0,63  

     Temps 1 – Actes de langage     0,61 

Note. L’ensemble de r sont significatif à p < 0,01 
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cognitive, de 0,66 pour la dimension métacognitive et de 0,70 pour la dimension 

comportementale. Pour les sous-dimensions, les coefficients de corrélations varient entre 

0,58 et 0,75. Les coefficients sous le seuil de 0.60 sont ceux des sous-dimensions 

planification (0,58) et conscience (0,58). L’ensemble de coefficients de corrélations est 

significatif (p < 0,01). L’hypothèse 2b est ainsi partiellement corroborée. La stabilité 

temporelle des dimensions et de la majorité des sous-dimensions du questionnaire est 

acceptable. 

Validité de construit 

     Le troisième objectif spécifique de cette recherche était de faire l’évaluation de la 

validité de construit de la version francophone de l’E-CQS. Le Tableau 19 rapporte les 

indices d’adéquation des modèles structurels au Temps 1 et au Temps 2. Les modèles 

acheminatoires utilisés sont présentés à l’Appendice H pour le Temps 1 et à l’appendice I 

pour le Temps 2. 

Adéquation du modèle postulé par la théorie. Les indices d’adéquation du modèle pour 

la structure à 3 niveaux hiérarchiques comprenant 4 dimensions et 11 sous dimensions 

sont acceptables aux Temps 1 et aux Temps 2. Ceux-ci sont également supérieurs aux 

solutions à deux niveaux hiérarchiques ou à un seul niveau hiérarchique, pour les deux 

temps. Le coefficient de saturation de l’item 14 est faible (Temps 1 = 0,39; Temps 2 = 

0,37). Cela dit, le retrait de cet item ne résulte pas en une meilleure adéquation du modèle 

au Temps 1 (GFI = 0,88; IFI = 0,91; CFI = 0,90; RMSEA = 0,05; SRMR = 0,06; χ²/ddl = 

2,88) ou au Temps 2 (GFI = 0,83; IFI = 0,91; CFI = 0,91; RMSEA = 0,06; SRMR = 0,07; 

χ²/ddl = 2,94). Hormis l’item 14, la sous-dimension motivation extrinsèque présente des



 

 

 

Tableau 19 

Statistiques descriptives d’adéquation des modèles structurels de l’E-CQS aux temps 1 et Temps 2 

 
Temps 1 

 
Temps 2 

 
3 niveaux 

hiérarchiques 

2 niveaux 

hiérarchiques 

1 niveau 

hiérarchique 
 

3 niveaux 

hiérarchiques 

2 niveaux 

hiérarchiques 

1 niveau 

hiérarchique 

GFI 0,88 0,77 0,56  0,83 0,70 0,45 

IFI 0,91 0,78 0,52  0,91 0,80 0,54 

CFI 0,91 0,78 0,52  0,91 0,80 0,54 

RMSEA 0,05 0,08 0,11  0,06 0,09 0,13 

SRMR 0,06 0,06 0,07  0,06 0,08 0,11 

χ²/ddl 2,86 4,98 9,71  2,89 5,00 10,16 
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coefficients de saturation un peu plus faibles aux deux Temps (Temps 1 : 0,46 et Temps 

2 : 0,72). Le retrait de la dimension résulte en une très légère amélioration de l’adéquation 

du modèle au Temps 1 (GFI = 0,88; IFI = 0,91; CFI = 0,91; RMSEA = 0,05; SRMR = 

0,06; χ²/ddl = 2,93) et au Temps 2 (GFI = 0,85; IFI = 0,92; CFI = 0,92; RMSEA = 0,06; 

SRMR = 0,07; χ²/ddl = 2,95). L’ensemble des coefficients de saturations (voir Appendice 

H et I) est significativement différent de zéro (valeurs t : 6,41 – 24,28; p < 0,05). 

L’hypothèse 3 est donc corroborée.



 

 

 

Discussion
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     L’objectif de la présente recherche était d'effectuer une traduction et une validation 

transculturelle d’un outil de mesure du QC, en l’occurrence l’E-CQS. La méthode de 

Vallerand (1989) a été utilisée. Le travail s'est effectué en trois phases soit : (1) la 

traduction de l’E-CQS, (2) l’évaluation de la validité de concomitance et de contenu et (3) 

l’évaluation de la fidélité et de la validité de construit. 

Traduction de l’E-CQS et élaboration d’une version expérimentale 

     L’utilisation de la méthode de la traduction inversée de Brislin (1970) a permis 

l’élaboration d’une version préliminaire. La soumission de cette version à deux comités, 

puis son prétest auprès de 20 étudiants du CÉGEP de Victoriaville a permis l’élaboration 

de 37 items respectant l’équivalence sémantique, expérientielle et conceptuelle de l’outil 

original. Les items 4 et 10 obtiennent un taux de réponse plus faible que les autres items 

ce qui peut suggérer qu’ils ont été moins bien compris par les membres du groupe 

expérimental. Ce taux plus élevé peut s’expliquer par le niveau d’abstraction des concepts 

qui sont conviés par ces items et la difficulté pour les participants, dont la moyenne d’âge 

était jeune (19,2 ans), de comprendre ceux-ci.  

     L’item 4 fait référence à l’amélioration du statut professionnel résultant d'une 

expatriation. Il peut être difficile pour des étudiants de niveau collégial ou de premier 

cycle universitaire ayant une expérience limitée du marché du travail de mesurer les 

conséquences de l’expatriation sur le statut professionnel. L’item 10 se rapporte à la 

compréhension et la connaissance des systèmes de valeurs culturels. Le terme « valeurs » 

est un terme qui est défini de diverses façons, autant en anthropologie, qu’en sociologie 



77 

 

 

et en psychologie. La multiplicité de sens qu’on peut donner à ce terme pourrait expliquer 

le taux de réponse plus faible à l’item 10.  

     Comme le taux de réponse aux items 4 et 10 demeure suffisamment élevé, que le 

postulat de valeurs manquantes complètement au hasard (MCAR) n’est pas invalidé par 

les mesures statistiques, et que les qualités psychométriques du questionnaire ne sont pas 

altérées par ce taux de réponse plus faible, il ne semble pas utile de les retirer du 

questionnaire 

Évaluation de la validité concomitante et de contenu 

     Les résultats des corrélations bivariées démontrent une forte congruence entre la 

version francophone de l’E-CQS et la version originale. La version francophone évalue 

donc les mêmes concepts que la version originale anglophone et on peut donc conclure à 

des validités de concomitance et de contenu adéquates.  

Évaluation de la fidélité et de la validité de construit 

     Fidélité. L’évaluation de la fidélité s’est effectuée par l’analyse de la cohérence interne 

puis par l’analyse de la fidélité temporelle. 

     Analyse de la cohérence interne. L’ensemble des coefficients alpha de Cronbach pour 

les dimensions sont acceptables (valeur critique : 0,9 ≥ α ≥ 0,7). Pour les sous-dimensions, 

l’alpha de la motivation extrinsèque est inférieur à la valeur critique au Temps 1, puis 

devient acceptable au Temps 2. Cette différence pourrait être attribuable à un biais de 

sélection. En effet, l’échantillon comprenait 679 participants au Temps 1 et seulement 531 

au Temps 2, ce qui correspond à un taux d’abandon de 22%. Ce taux d’attrition est 
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considérable et amène à interpréter les données de fidélité avec prudence. En effet, la non-

disponibilité de certains participants pour remplir à nouveau le questionnaire au temps 2 

pouvait être due à leur affectation en stage à l'extérieur ou encore à l'abandon du cours 

durant lequel le questionnaire était administré. Comme cette perte d’une partie de 

l’échantillon au temps 2 n’était pas aléatoire, il est possible que ceci ait causé une variation 

du patron de réponse des participants entre le temps 1 et le temps 2. 

     Néanmoins, le faible alpha au Temps 1 pour la sous-dimension motivation extrinsèque 

amène considérer la cohérence interne de cette sous-dimension avec réserve. Il est 

possible que le nombre d'items mesurant ce construit soit insuffisant ou encore que 

certains de ces items soient formulés de façon inadéquate.  

     Fidélité temporelle. Pour ce qui est de la fidélité temporelle, les coefficients de 

corrélations test-retest observés sont généralement adéquats (valeur critique : r ≥ 0,60). 

Les coefficients de corrélations test-retest sont toutefois inférieurs à la valeur critique de 

0,60 pour les dimensions planification et conscience6. Ces faibles coefficients de 

corrélations peuvent s’expliquer de deux façons. D’une part, il est possible que ceci résulte 

d’un biais de sélection, lié à l’attrition, mentionné précédemment. La non-disponibilité 

des participants pour la deuxième administration du questionnaire n’étant 

vraisemblablement pas un phénomène aléatoire, celui-ci peut avoir produit une variation 

dans les scores moyens obtenus aux deux temps d’administration du questionnaire. Par 

                                                           
6 Comme les auteurs ne rapportent pas la stabilité temporelle des sous-échelles dans l’étude originale, il 

est impossible de comparer la stabilité temporelle de la version anglophone de l’E-CQS avec la version 

produite dans la présente recherche 
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exemple, les étudiants de techniques d’éducation spécialisée, qui n’étaient pas disponibles 

pour la deuxième administration du questionnaire car ils étaient en stage, avaient déjà 

suivis deux cours visant à augmenter leur CI pendant leur curriculum. Il est possible que 

le retrait de ces participants ait diminué le score moyen aux différentes dimensions et sous-

dimensions affectant ainsi les coefficients de corrélations test-retest. Cette piste 

explicative pourrait justifier que les coefficients de corrélations test-retest sont 

généralement faibles n’offre pas d’explication spécifique aux deux sous-dimensions se 

situant sous la valeur critique. Pour que la corrélation teste-retest soit bonne, il est 

nécessaire que les participants à l’étude n’est pas été exposés différentiels manquent à des 

formations sur les différences culturelles : ceci n’a pas pu être contrôlé de façon 

rigoureuse. 

     D’autre part, il est possible que les faibles coefficients de corrélations test-retest 

résultent de la nature de l’échelle de mesure. En effet, l’E-CQS est une mesure auto-

rapportée qui demande au participant d’évaluer ces propres aptitudes. La nature subjective 

de cette évaluation peut introduire un biais qui expliquerait la variation entre les deux 

administrations. En effet, la perception que les participants ont de leurs propres aptitudes 

peut être variable dans le temps et modulée par certains apprentissages survenus entre le 

temps 1 et le temps 2. Il est possible qu'après la première administration du questionnaire, 

certains participants aient réfléchi à leurs interactions interculturelles et que cette réflexion 

ait influencé leurs réponses lors de la deuxième administration du questionnaire. Cette 

réflexion survenue entre le temps 1 et le temps 2 pourrait expliquer la plus faible stabilité 

temporelle des sous-dimensions conscience et planification. En effet, ces deux sous-
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dimensions évaluent le niveau de réflexion qu’un individu fait avant et pendant une 

rencontre avec une personne issue d’une autre culture. Il est possible que la réflexion 

engendrée par la première administration affecte de façon plus marquée ces deux sous-

dimensions  

Validité de construit. L’évaluation de la validité de construit a été effectuée à partir 

d’analyses factorielles confirmatoires effectuées sur les données recueillies au Temps 1 et 

au Temps 2. En considérant l’ensemble des indices d’adéquation du modèle, la structure 

prédite par la théorie semble confirmée dans la présente recherche. En effet, la solution à 

trois niveaux hiérarchiques est supérieure aux solutions potentielles à un et deux niveaux 

hiérarchiques. Il s’agissait de la seule solution dont les indices d’adéquation sont 

acceptables. Le seul indice d’adéquation se situant sous la valeur critique (0,90) pour la 

solution retenue est le GFI. Toutefois, plusieurs auteurs mentionnent que le GFI est 

sensible au nombre de participants et aux nombres de paramètres évalués (Bollen, 1990; 

MacCallum & Hong, 1997; Shelvin & Miles, 1998). Comme l’étude comprenait un 

échantillon de grande taille et que le modèle évaluait 96 paramètres différents, il est 

possible que le faible GFI soit attribuable à ces deux facteurs.  

     Par ailleurs, le retrait de la dimension motivation extrinsèque améliorait aux Temps 1 

et au Temps 2 l’adéquation du modèle. Il est possible que cet effet soit, encore une fois, 

attribuable à un biais de sélection. Effectivement, dans l’étude originale, Van Dyne et ses 

collaborateurs ont testé l’E-CQS auprès d’étudiants inscrits à un cours de management 

international à l’université de Nanyang à Singapour. De cet échantillon, 37% étaient 
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détenteurs de MBA et travaillaient activement comme gestionnaires. Il est possible que 

ces étudiants aient eu une plus grande facilité à percevoir les avantages tangibles que 

pouvait apporter une expérience d’expatriation. Or, l’échantillon de la présente recherche 

était composé d’étudiants de différents parcours qui n’ont pas forcément d’intérêt envers 

le management international. Il est donc possible que cette motivation extrinsèque soit 

présente de manière beaucoup plus variable chez les étudiants de niveau collégial ou de 

premier cycle universitaire, et que cette dimension ait une covariance moins élevée avec 

les autres sous-dimensions de la dimension motivation. 

     La sous-dimension motivation extrinsèque, en plus d’affecter la qualité du modèle 

possède un alpha plus faible que les autres sous-dimensions. Ces faiblesses au niveau des 

qualités psychométriques de la sous-dimension pourraient être expliquées par la 

complexité du construit théorique qu’elle représente. En effet, Deci et Ryan (1975) ont 

élaboré leur théorie de l’auto-détermination en opposant la motivation intrinsèque et la 

motivation extrinsèque : la première faisant référence à une motivation à adopter un 

comportement car celui-ci est satisfaisant en soi et la deuxième faisant référence à une 

motivation à adopter un comportement pour atteindre un but non directement lié à celui-

ci. L’influence de la motivation extrinsèque sur la modification des comportements variant 

beaucoup d’un contexte à un autre, les auteurs ont divisé la motivation extrinsèque en 

quatre grandes catégories soit : la régulation externe, l’introjection, l’identification et 

l’intégration (Ryan & Deci, 2000). Ces catégories se distribuent sur un continuum ayant, 

à un pôle, la régulation externe, amenant un affect plus négatif et une plus faible 

propension à adopter le comportement et, à l’autre pôle, l’intégration, amenant un affect 



82 

 

 

plus positif et une plus forte propension à adopter le comportement. Or, lors de 

l’élaboration de l’E-CQS, les auteurs n’ont pas fait de distinction entre ces différentes 

catégories et ce peut être ce qui affecte les qualités psychométriques de la sous-dimension 

motivation extrinsèque. 

     La version francophone de l’E-CQS produite par la présente recherche démontre des 

qualités psychométriques acceptables. Cette traduction de l’E-CQS représente donc une 

première mesure francophone de la CI validée au Québec. Toutefois, la variation de la 

composition de l’échantillon entre les deux administrations de la version expérimentale 

ainsi que les plus faibles qualités psychométriques de la sous-dimension motivation 

intrinsèque incite à la prudence dans l’utilisation future de l’E-CQS. Les prochaines 

sections se penchent (1) sur les retombées de la présente recherche sur la pratique 

professionnelle et la recherche académique, (2) sur les pistes pour de futures recherches 

et (3) sur les forces et les faiblesses de la présente recherche.   

Retombées de la présente recherche 

     Les résultats de la présente recherche peuvent influencer la pratique professionnelle 

et la recherche académique.  

Retombées pour la pratique professionnelle. 

     La présente recherche offre un premier outil de mesure de la CI pour les entreprises 

québécoises ainsi que pour les professionnels appuyant celles-ci.  

      Pour ce qui est de l’utilisation de l’ECQ-S en contexte de développement de la CI, les 

professionnels responsables de la formation du personnel pourront utiliser ce 
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questionnaire pour mieux identifier les forces et les faiblesses de chaque individu. Ils 

pourront ainsi dresser un portrait des aptitudes sur lesquelles l’employé peut miser lors de 

ses contacts avec des individus issus d’autres contextes ethnoculturels ainsi que des 

carences éventuelles que l’employé devra chercher à corriger afin d'améliorer ses contacts 

interculturels. L’évaluation faite grâce à l’E-CQS pourrait permettre d'élaborer des plans 

de développement mieux ciblés en fonction du profil de l’individu ayant des besoins de 

formation.   

     Toutefois, il est important de reconnaître les limites inhérentes à un outil d'évaluation 

auto-rapporté comme l’E-CQS, particulièrement en contexte de sélection du personnel. 

Comme le questionnaire demande au candidat d’évaluer lui-même ses aptitudes, les 

résultats obtenus peuvent être influencés par différents biais subjectifs et égocentriques 

amenant le participant à surestimer ou à sous-estimer ses propres capacités. Plusieurs 

auteurs ont documenté les biais cognitifs pouvant affecter l’utilisation d’une mesure auto-

rapportée (Donaldson & Grant-Vallone, 2002; Paulhus & Vazire, 2007 ; Podsakoff & 

Organ, 1986 ; Spector, 1994). Deux biais peuvent particulièrement affecter l’évaluation 

qu’un candidat fait de sa CI soit (1) le biais de désirabilité sociale et (2) la tendance qu’ont 

les gens peu compétents à surestimer leur propre compétence. D’une part, la désirabilité 

sociale, qu’Edwards (1957) définit comme « la tendance des participants à s’attribuer un 

score élevé sur des items qui sont perçus comme désirables et peu élevé sur des items 

perçus comme indésirables » [traduction libre], est un facteur particulièrement influent 

lorsqu’un individu évalue sa CI. En effet, la peur de paraître intolérant ou raciste peut 

amener les individus à surévaluer leur prédisposition à interagir avec des individus issus 
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d’un autre contexte interculturel (Sodowsky, Kuo-Jackson, Richardson, & Corey, 1998). 

D’autre part, la tendance d’un individu ayant une faible compétence à surestimer celle-ci 

a été documentée dans différents contextes (Ehrlinger, Johnson, Banner, Dunning, & 

Kruger, 2008 ; Hodges, Regehr, & Martin, 2001 ; Kruger & Dunning, 1999). En effet, les 

individus peu compétents n’ont souvent pas les ressources métacognitives pour faire une 

juste évaluation de leur compétence (Kurger & Dunning, 1999). Conséquemment, les 

participants ayant une faible CI peuvent facilement surestimer celle-ci lors de la passation 

de l’E-CQS. 

     Une manière de pallier à ces biais serait de croiser les résultats obtenus avec d’autres 

sources d’information. Par exemple, une évaluation « 360 degrés » au cours de laquelle le 

supérieur immédiat, les collègues et les subordonnés utilisent l’E-CQS pour évaluer la CI 

d’un individu permettrait de contourner cette faiblesse. Si l’individu obtient des résultats 

comparables à ceux octroyés par les membres de son entourage l’évaluant, cela donnerait 

une crédibilité supplémentaire à l’évaluation.  

     Pour ce qui est de l’utilisation de l’ECQ-S en contexte de sélection du personnel, bien 

que le modèle de QC pourrait venir orienter l’évaluation de la CI, l’ECQ-S, dans sa version 

actuelle, ne peut servir d’outil d’évaluation dans ce contexte. En effet, les items de celui-

ci sont transparents dans ce qu’ils désirent mesurer, ce qui rend l’ECQ-S particulièrement 

susceptible à la tricherie.  

Retombées pour la recherche académique 
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     Les qualités psychométriques de la version francophone de l’E-CQS, produite dans la 

présente recherche, sont acceptables et permettent l’utilisation de ce questionnaire comme 

outil de mesure de la CI dans différents projets de recherche. De plus, la présente recherche 

corrobore la structure du QC à trois niveaux hiérarchiques, à 4 dimensions et à 11 sous-

dimensions telle que proposée par Van Dyne et ses collaborateurs. Elle contribue à 

l'élaboration des connaissances sur les construits de l’intelligence culturelle. 

Forces et limites de la recherche 

Forces de la recherche 

     Cette recherche est la première à avoir fait une traduction et une validation 

transculturelle rigoureuse d’un outil de mesure du QC. Les différentes étapes de traduction 

et de validation cadrent avec les suggestions de Vallerand (1989) ainsi qu’avec les 

recommandations de l’International Test Commission (Hambleton, 2001) et de 

l’Organisation mondiale de la santé (2016). 

     Ainsi, le recours à deux comités d’experts pour l’élaboration et l’évaluation de la 

version expérimentale a réduit la possibilité que le chercheur introduise un biais dans la 

formulation des items en fonction de sa perception de la théorie. Également, 

l’administration préliminaire de la version expérimentale a permis d’alimenter la réflexion 

des deux comités et de parfaire l'adéquation de la traduction avec la version anglophone 

originale.  

     Une autre force de cette recherche est la taille de l’échantillon, qui a permis l’utilisation 

de l’analyse factorielle confirmatoire comme méthode statistique d’évaluation de la 
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validité de construit. L’analyse factorielle confirmatoire permet simultanément d’estimer 

les paramètres du modèle théorique tout en fournissant plusieurs indices statistiques de la 

qualité de l’adéquation du modèle. L’utilisation de cette méthode, rendue possible grâce 

à un échantillon de forte taille, permet une analyse plus détaillée lors de la validation de 

l’échelle de mesure.  

Limites de la recherche 

      Cette recherche comprend trois principales limites soit : (1) le processus de production 

de la version préliminaire, (2) l’évaluation auto-rapportée du niveau de bilinguisme et (3) 

l’échantillonnage.   

     Premièrement, comme il était difficile de rassembler tous les experts dans un même 

comité, deux comités ont été formés lors de la préparation de la version préliminaire de 

l’E-CQS. Or, cette méthode ne favorisait pas les échanges entre le comité responsable de 

l’équivalence sémantique et expérientielle et le comité responsable de l’équivalence 

conceptuelle. Au final, c’est le comité chargé de s’assurer de l’équivalence conceptuelle 

qui a décidé la formulation des items dont la traduction était la plus délicate. Cette 

méthode a pu affecter l’intelligibilité de certains items dans la version francophone et 

pourrait expliquer les plus faibles taux de réponse aux items 4 et 10.  

     Deuxièmement, comme l’évaluation du bilinguisme se faisait à l’aide d’une courte 

échelle auto-rapportée, il est possible que les participants aient surévalué leur niveau de 

bilinguisme, ce qui pourrait avoir eu un impact sur l’évaluation de validité concomitante 

et de contenu. En effet, bien que cette méthode ait l’avantage d’être peu coûteuse en temps 
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et en argent, elle présente la faiblesse de faire porter l’évaluation des capacités 

linguistiques du participant sur ses propres perceptions. Il est donc susceptible d’être 

influencé par la tendance, discutée précédemment, que les individus peu compétents ont 

à surestimer leurs compétences.  

     Finalement, une des principales faiblesses de la présente étude est en lien avec 

l’échantillonnage. D’une part, la moyenne d’âge des participants était peu élevée, ce qui 

limite la possibilité de généraliser les résultats à l’ensemble de la population active. 

D’autre part, le fort taux d’abandon entre les deux administrations de la version 

expérimentale de l’E-CQS peut avoir affecté certains résultats, notamment lors de 

l’évaluation de la stabilité temporelle de l’outil.  

Recherches futures 

     Afin de confirmer empiriquement les qualités psychométriques de la version 

francophone de l’E-CQS, différents exercices de validation supplémentaires seraient 

envisageables, soit : (1) une validation dans une population de travailleurs et 

gestionnaires, (2) une évaluation de la validité incrémentielle de l’E-CQS par rapport aux 

autres outils disponibles et (3) une évaluation de la validité prédictive de l’E-CQS.  

     Premièrement, un exercice de validation auprès d’une population de travailleurs et de 

gestionnaires permettrait de s’assurer que l’E-CQS maintient des propriétés 

psychométriques acceptables auprès de cette population. En effet, bien que l’échantillon 

d’étudiants était composé de futurs travailleurs provenant de différents milieux, leur jeune 

âge limite la généralisation des résultats obtenus. Il serait donc pertinent de mener une 
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recherche similaire auprès d’un échantillon plus représentatif de la population active. Cet 

exercice fournirait également plus d’informations sur certaines faiblesses potentielles de 

l’E-CQS, notamment en ce qui concerne la stabilité temporelle et la cohérence interne de 

ces sous-dimensions. 

    De plus, il serait intéressant d’évaluer la validité incrémentielle de la version 

francophone de l’E-CQS, c’est-à-dire le fait que l’E-CQS mesure un construit précis qui 

n’est pas déjà mesuré par un autre outil. Comme mentionné précédemment, une version 

francophone du Multicultural Personnality Questionnaire a été développée récemment 

par Faniko et ses collaborateurs (2015). Il serait intéressant d’administrer les deux 

questionnaires à un même groupe d’individus afin d’évaluer si les deux questionnaires 

mesurent des construits différents et pour comparer leurs qualités psychométriques. 

     Finalement, il serait intéressant d’évaluer la validité prédictive de la version 

francophone l’E-CQS, c’est-à-dire sa capacité à prédire différentes attitudes et 

comportements dans un contexte de relations interculturelles. 

 



 

 

 

Conclusion



 

 

 

     L’objectif principal de la présente recherche était d’effectuer la traduction et la 

validation transculturelle d’un outil de mesure de la CI. Après une revue exhaustive des 

écrits scientifiques, l’E-CQS a été identifié comme étant l’outil de mesure le plus pertinent 

pour le contexte québécois. L’E-CQS mesure l’intelligence culturelle, un modèle de CI, 

qui est définie comme : « la capacité d’un individu à agir de manière efficace et adaptée 

avec des individus en provenance d’autres cultures ». La traduction et la validation de 

l’outil ont été effectuées suivant les recommandations de Vallerand (1989) expert 

québécois en validation transculturelle d’outils de mesure.  

     L’utilisation de la traduction inversée et le recours à deux comités d’expert ont permis 

de générer une version préliminaire dont les items étaient d'équivalences sémantiques, 

expérientielles et conceptuelles adéquates avec la version originale. Cette version 

préliminaire a été administrée à un échantillon de 21 étudiants en test préliminaire et les 

résultats de cette administration ont permis aux experts d’améliorer la formulation de 

certains items, produisant ainsi une version expérimentale dont les propriétés 

psychométriques ont pu être évaluées. 

     La validité et de la fiabilité du questionnaire ont ensuite été évaluées. Les résultats 

obtenus démontrent une validité de concomitance et de contenu, une fiabilité et une 

validité de construit acceptables. Une des sous-dimensions, la motivation extrinsèque, 

possédait un alpha plus faible et semblait diminuer la qualité de l’adéquation  
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du modèle. Néanmoins, dans l’ensemble, la version francophone de l’E-CQS développée 

dans la présente recherche demeure un outil prometteur d'évaluation de l’intelligence 

culturelle et de la CI.  

     Du point de vue pratique, la présente recherche a produit un premier outil francophone 

de mesure de la CI validé en contexte québécois. Cet outil pourra être utile pour identifier 

des individus aptes à établir des contacts interculturels fructueux, et établir leurs besoins 

de formation complémentaire. Cet outil pourra également être une ressource pour les 

entreprises québécoises voulant réussir l’expatriation de certains de leurs employés ainsi 

que la gestion d’équipes multiculturelles.  

     Du point de vue théorique, la présente recherche corrobore le modèle de QC avancé 

par Van Dyne et ses collaborateurs (2012). Elle s’inscrit donc dans un exercice de 

meilleure compréhension et de meilleure définition de ce construit. 

     À l’avenir, cet outil pourrait bénéficier d’exercices de validation supplémentaire. Le 

questionnaire francophone pourrait être validé auprès d’un échantillon plus représentatif 

de la population active. Il pourrait être comparé à d'autres outils francophones de mesure 

de la CI pour vérifier si ses qualités psychométriques le distinguent favorablement de 

questionnaires similaires. Finalement, une vérification des qualités prédictives de l’outil 

pourrait être faite. Ces évaluations pourraient être utilisées pour apporter des améliorations 

supplémentaires de la viabilité et de la fiabilité de la version francophone de l’E-CQS. 

     Bien que plusieurs étapes de validations restent à faire, cette étude aura permis d’établir 

une première échelle de la CI francophone, validée auprès d’un échantillon québécois 
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francophone et dont les propriétés psychométriques seront accessibles publiquement. En 

continuant de se pencher sur l’évaluation de la CI et de ses impacts, les chercheurs et les 

organisations pourront mieux comprendre son influence sur les efforts 

d’internationalisation des entreprises québécoises et sur leurs capacités à interagir avec 

une population de plus en plus diversifiée.  

 



93 

 

 

Références



 

 

 

Adler, P. (1998). Beyond cultural identity: Reflections on multiculturalism. Dans M. J. 

Bennett (Ed.), Basic concepts of intercultural communication: Selected readings 

(pp. 225–245). Yarmouth, ME: Intercultural Press 

Adler, N. J., & Bartholomew, S. (1992). Managing globally competent people. The 

Executive, 6(3), 52-65. 

Allison, P. D. (2003). Missing data techniques for structural equation modeling. Journal 

of abnormal psychology, 112(4), 545. 

Ang, S., & Van Dyne, L. (2015). Handbook of cultural intelligence. Londres, 

Angleterre: Routledge. 

Ang, S., Van Dyne, L., Koh, C., Ng, K. Y., Templer, K. J., Tay, C., & Chandrasekar, N. 

A. (2007). Cultural Intelligence: Its Measurement and Effects on Cultural Judgment 

and Decision Making, Cultural Adaptation and Task Performance. Management 

and Organization Review, 3(3), 335–371. 

American Educational Research Association, American Psychological Association, 

National Council on Measurement in Education, Joint Committee on Standards for 

Educational, & Psychological Testing (1985). Standards for educational and 

psychological testing. American Educational Research Association. 

American Educational Research Association, American Psychological Association, 

National Council on Measurement in Education, Joint Committee on Standards for 

Educational, & Psychological Testing (2014). Standards for educational and 

psychological testing. American Educational Research Association. 

Association Québécoise d’établissements de santé et de services sociaux (AQESSS), 

(2010). La gestion des talents et des compétences du personnel d’encadrement : 

cadre de reference. Montréal, QC : Bibliothèque nationale du Québec.Aušraš, R., 

Kvedaraitė, N., & Jankauskienė, V. (2011). Intercultural competence as 

precondition for cultural diversity management. Economics & Management, 16, 

882–891. 

Bandura, A. (1997). Self-Efficacy: The Exercise of Control. New York, NY: Freeman. 

Bandura, A. (2002). Social cognitive theory in a cultural context. Applied Psychology: 

An International Review, 51, 269–290.  

Barabel, M., & Meier, O. (2014). Gestion internationale des ressources humaines-3e 

édition. Paris, IDF : Dunod. 



 

 

 

Bartel-Radic, A. (2009). La compétence interculturelle: état de l’art et perspectives. 

Management International 13(4), 11–26. 

Bassett-Jones, N. (2005). The Paradox of Diversity Management, Creativity and 

Innovation. Creativity and Innovation Management, 14(2), 169–175.  

Baxter Magolda, M. B., & King, P. M. (2005). A developmental model of intercultural 

maturity. Journal of college student development, 46(6), 571-592. 

Beamer, L. (1992). Learning Intercultural Communication Competence. Journal of 

Business Communication, 29(3), 285–303.  

Beck, U., & Sznaider, N. (2006). Unpacking cosmopolitanism for the social sciences: a 

research agenda. The British journal of sociology, 57(1), 1-23. 

Beechler, S., & Javidan, M. (2007). Leading with a global mindset. Advances in 

international management, 19, 131-169. 

Behling, O., & Law, K. S. (2000). Translating Questionnaires and Other Research 

Instruments: Problems and Solutions. Thousand Oaks, CA: Sage 

Bender, D. E. (1996). Intercultural Competence as a Competitive Advantage. Hospitality 

Sales & Marketing Association International Marketing Review, 17-30. 

Bennett, M. J. (1986). A developmental approach to training for intercultural 

sensitivity. International journal of intercultural relations, 10(2), 179-196. 

Bennett, M. J. (1993). Towards ethnorelativism: a developmental model of intercultural 

sensitivity. Dans R. M. Paige (Ed.) Education for the intercultural experience. (pp. 

21-71). Yarmouth, ME : Intercultural Press.   

Bennett, J. M., & Bennett, M. J. (1993). Intercultural sensitivity : Principles of training 

and development. Portland, OR: Portland State University. 

Bernier, I. (2000). Mondialisation de l’économie et diversité culturelle : Les enjeux pour 

le Québec. Québec, QC : Bibliothèque nationale du Québec. 

Bhawuk, D. P. S. (1998). The Role of Culture Theory in Cross-Cultural Training: A 

Multimethod Study of Culture-Specific, Culture-General, and Culture Theory-

Based Assimilators. 

Bird, A., Mendenhall, M., Stevens, M. J., & Oddou, G. (2010). Defining the content 

domain of intercultural competence for global leaders. Journal of Managerial 

Psychology, 25(8), 810–828.  



 

 

 

Black, J. S., & Mendenhall, M. (1990). Cross-Cultural Training Effectiveness: A 

Review And A Theory. Academy of Management. The Academy of Management 

Review, 15(1), 113.  

Bochner, S. (Ed.). (2013). Cultures in contact: Studies in cross-cultural interaction. 

Londres, Angleterre : Elsevier. 

Bollen, K. A. (1990). Overall fit in covariance structure models: two types of sample 

size effects. Psychological bulletin, 107(2), 256. 

Boudarbat, B., & Grenier, G. (2014). L’impact de l’immigration sur la dynamique 

économique du Québec. Rapport remis au ministère de l’Immigration, de la 

Diversité et de l’Inclusion. Repéré à : http://www.midi.gouv.qc.ca/publications/ 

fr/recherches-statistiques/ETU_Immigr Prosperite_BoudarbatGrenier.pdf 

Bouteiller, D., & Gilbert, P. (2005). Réflexions croisées sur la gestion des compétences 

en France et en Amérique du Nord. Relations industrielles/Industrial Relations, 

60(1), 3-28. 

Brassard, N. (2012). Profil de compétences de l’enseignant universitaire. Repéré à : 

http://www.uqac.ca/cpu/wp-content/uploads/2014/10/Profil_comp%C3%A9tences 

_brassard.pdf 

Brassard, N., & Foucher, R. (2012). Gestion des talents. Dans L. Côté & J.-F. Savard 

(Eds.), Le Dictionnaire encyclopédique de l’administration publique. Repéré à : 

http://www.dictionnaire.enap.ca/dictionnaire/docs/definitions/defintions_francais/

gestion_talents.pdf  

Brislin, R. W. (1970). Back-Translation for Cross-Cultural Research. Journal of Cross-

Cultural Psychology, 1(3), 185–216.  

Brislin, R. W. (1981) Cross-cultural encounters. New York, NY : Pergamon Press. 

Brislin, R. W. (1986). A culture general assimilator: Preparation for various types of 

sojourns. International Journal of Intercultural Relations, 10(2), 215–234.  

Brislin, R. W., Lonner, W. J., & Thorndike, R. M. (1973). Cross-cultural research 

methods. New York, NY : John Wiley & Sons. 

Bücker, J., & Poutsma, E. (2010). Global management competencies: A theoretical 

foundation. Journal of Managerial Psychology, 25(8), 829–844.  



 

 

 

Bullinger, M., Anderson, D., Cella, D., & Aaronson, N. (1993). Developping and 

evaluating cross-cultural instruments for minimal requirements to optimal models. 

Quality of Life Research, 2, 451-459. 

Byram, M. (1997). Teaching and assessing intercultural communicative competence. 

Toronto, ON : Multilingual Matters. 

Byram, M., Nichols, A., & Stevens, D. (2001). Developing intercultural competence in 

practice. Buffalo, NY : Multilingual Matters 

Caligiuri, P. (2006). Developing global leaders. Human Resource Management Review, 

16(2), 219–228.  

Caligiuri, P. (2013). Cultural agility: Building a pipeline of successful global 

professionals. Toronto, ON : John Wiley & Sons. 

Caligiuri, P., & Tarique, I. (2008). Developing managerial and organizational cultural 

agility. Dans R. J. Burke & C. L. Cooper (Eds.), The peak performing organization 

(pp. 234-252). Milton Park, OX : Routledge.   

Cardel Gertsen, M. (1990). Intercultural competence and expatriates. International 

Journal of Human Resource Management, 1(3), 341–362.  

Carroll, D. W. (2009). Toward multiculturalism competence: A practical model for 

implementation in the schools. The psychology of multiculturalism in the schools, 1-

15. 

Chen, G. M. (1987). Dimension of intercultural communication competence, Ann Arbor, 

MI : Kent State University.  

Chen, G. M., & An, R. (2009). A Chinese model of intercultural leadership competence. 

Dans K. Deardorff (Ed.), The Sage handbook of intercultural competence, (pp. 196-

208). Thousand Oaks, CA : Sage.  

Chen, G. M., & Starosta, W. J. (1996). Intercultural communication competence: A 

synthesis. Communication yearbook, 19(1), 353-384. 

Chen, G. M., & Starosta, W. J. (2000). The development and validation of the 

intercultural sensitivity scale. Human Communication, 3, 1-15.  

Chen, G. M., Kirkman, B. L., Kim, K., Farh, C. I., & Tangirala, S. (2010). When does 

cross-cultural motivation enhance expatriate effectiveness? A multilevel 



 

 

 

investigation of the moderating roles of subsidiary support and cultural 

distance. Academy of Management Journal, 53(5), 1110-1130. 

Chen, A. S., Lin, Y., & Sawangpattanakul, A. (2011). The relationship between cultural 

intelligence and performance with the mediating effect of culture shock: A case 

from Philippine laborers in Taiwan. International Journal of Intercultural 

Relations, 35(2), 246–258. 

Chen, X.-P., Liu, D., & Portnoy, R. (2012). A multilevel investigation of motivational 

cultural intelligence, organizational diversity climate, and cultural sales: Evidence 

from U.S. real estate firms. Journal of Applied Psychology, 97(1), 93-106. 

Choi, S. (2009). Diversity in the US Federal Government: Diversity Management and 

Employee Turnover in Federal Agencies. Journal of Public Administration 

Research & Theory, 19(3), 603–630.  

Chua, R. Y., Morris, M. W., & Mor, S. (2012). Collaborating across cultures: Cultural 

metacognition and affect-based trust in creative collaboration.Organizational 

Behavior and Human Decision Processes, 118(2), 116-131. 

COMPMETRICA. (2011). Test d’approche face à la diversité. Gatineau, QC. 

COMPMETRICA. (2011). Test d’efficacité interculturelle. Gatineau, QC. 

Conseil du patronat du Québec. (2015). L’immigration économique, un riche potentiel 

de prospérité pour le Québec. Étude sur la prospérité 3. Repéré à : 

https://www.cpq.qc. ca/wp-content/uploads/2015/12/etude3prosperite021215.pdf 

Cohen, R. (1997). Negotiating across cultures: International communication in an 

interdependent world. Washington, DC : US Institute of Peace Press. 

Collège Royal des Médecins et des Chirurgiens du Canada (CRMCC). (2015). 

CanMEDS : l’excellence des normes, des médecins et des soins. Repéré à : 

http://www.royalcollege.ca/portal/page/portal/rc/canmeds/framework  

Colosi, R. (2005). Negatively worded questions cause respondent confusion. 

Proceedings of the Survey Research Methods Section, American Statistical 

Association (2005), 2896-2903. 

Cox, T. H., & Blake, S. (1991). Managing Cultural Diversity: Implications for 

Organizational Competitiveness. The Executive, 5(3), 45–56.  



 

 

 

Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests. 

Psychometrika, 16(3), 297-334. 

Cui, G., & Van den Berg, S. (1991). Testing the Construct Validity of Intercultural 

Effectiveness. International Journal of Intercultural Relations, 15(2), 227-241. 

Curry, B. (2016, Janvier). The ABCs of TPP. The Globe and Mail. Repéré à : 

http://www.theglobeandmail.com/report-on-business/international-business/what-

is-tpp-understanding-the-new-pacific-tradedeal/article26648948/ 

Deardorff, D. K. (2004). Internationalization: In search of intercultural 

competence. International educator, 13(3), 13-15. 

Deardorff, D. K. (2006). Identification and Assessment of Intercultural Competence as a 

Student Outcome of Internationalization. Journal of Studies in International 

Education, 10(3), 241–266.  

Deardorff, D. K. (Éd.). (2009). The SAGE handbook of intercultural competence. 

Thousand Oaks, CA : Sage. 

Deardorff, D. K. (2011). Assessing Intercultural Competence. New Directions for 

Institutional Research, (149), 65–79.  

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1975). Intrinsic motivation. Londres, UK :  John Wiley & 

Sons, Inc.. 

Dempster, A. P., Laird, N. M., & Rubin, D. B. (1977). Maximum likelihood from 

incomplete data via the EM algorithm. Journal of the royal statistical society. 

Series B (methodological), 1-38. 

Derrida, J. (2001). On cosmopolitanism and forgiveness. Milton Park, Angleterre : 

Psychology Press. 

Desbiens, C., Dufort, J., Yao, E., Nguyen, V. P., Bilodeau, D. & Aubé, R. (2007). Impact 

économique des exportations québécoises. Repéré à http://www.stat.gouv.qc.ca/ 

statistiques/economie/commerce-exterieur/impact-exportations-2005-2007.pdf 

DeVellis, R. F. (2016). Scale development: Theory and applications (Vol. 26). Los 

Angeles, CA : Sage publications. 

Dinges, N. (1983). Intercultural competence Dans D. Landis, & R. W. Brislin. (Eds._ 

Handbook of intercultural training: Issues in theory and design (pp. 176-202). 

Londres, Angleterre : Elsevier. 



 

 

 

DiStefano, C., & Motl, R. W. (2006). Further investigating method effects associated with 

negatively worded items on self-report surveys. Structural Equation 

Modeling, 13(3), 440-464. 

Donaldson, S. I., & Grant-Vallone, E. J. (2002). Understanding self-report bias in 

organizational behavior research. Journal of Business and Psychology, 17(2), 245-

260. 

Duff, A. J., Tahbaz, A., & Chan, C. (2012). The interactive effect of cultural intelligence 

and openness on task performance. Research & Practice in Human Resource 

Management, 20(1), 1. 

Earley, P. C., & Ang, S. (2003). Cultural intelligence: Individual interactions across 

cultures. Stanford, CA : Stanford University Press. 

Earley, P. C., & Mosakowski, E. (2004). Cultural intelligence. Harvard business 

review, 82(10), 139-146. 

Ehrlinger, J., Johnson, K., Banner, M., Dunning, D., & Kruger, J. (2008). Why the 

unskilled are unaware: Further explorations of (absent) self-insight among the 

incompetent. Organizational behavior and human decision processes, 105(1), 98-

121. 

Emploi-Québec. (2010). Guide pratique de la gestion de la diversité interculturelle en 

emploi. Repéré à http://www.emploiquebec.gouv.qc.ca/uploads/tx_fceqpubform/ 

06_emp_ guidediversite.pdf 

Faniko, K., Grin, F., & Ghisletta, P. (2015). Assessing multicultural effectiveness among 

young Swiss people: Factor structure and consistency in the French adaptation of 

the Multicultural Personality Questionnaire. Swiss Journal of Psychology, 74(1), 5. 

Fantini, A. E. (2009). Assessing intercultural competence Dans D.K. Deardorff. (Ed.) The 

SAGE handbook of intercultural competence, 456-476. 

Ferraro, G., & Brody, E. K. (2015). Cultural Dimension of Global Business. Londres, 

Angleterre : Routledge. 

Foucher, R. (2010). Gérer les talents et les compétences: principes, pratiques, 

instruments. Montréal, QC : Éditions Nouvelles. 

Friedman, V. J., & Berthoin-Antal, A. (2005). Negotiating Reality: A Theory of Action 

Approach to Intercultural Competence. Management Learning. 36(1). 69-86. 

Gardner, G. H. (1962). Cross cultural communication. The Journal of Social Psychology, 

58(2), 241-256.  



 

 

 

Gelfand, M. J., Imai, L., & Fehr, R. (2008). Thinking intelligently about cultural 

intelligence. Dans S. Ang & L. Van Dyne (Éds), Handbook on cultural intelligence: 

Theory, measurement and applications (pp. 375-388). Londres, Angleterre : 

Routledge. 

Giroux, A. (Éd.). (2011). Rapport synthèse de la commission nationale sur la 

participation au marché du travail des  travailleuses et travailleurs expérimentés de 

55 ans et plus. Québec, QC : Bibliothèque nationale du Québec. 

Griffith, D. A., & Harvey, M. G. (2001). Executive Insights: An Intercultural 

Communication Model for Use in Global Interorganizational Networks. Journal of 

International Marketing, 9(3), 87–103.  

Groves, K. S., & Feyerherm, A. E. (2011). Leader Cultural Intelligence in Context: 

Testing the Moderating Effects of Team Cultural Diversity on Leader and Team 

Performance. Group & Organization Management, 36(5), 535–566. 

Gudykunst, W. B., & Hammer, M. R. (1984). Dimensions of intercultural effectiveness: 

Culture specific or culture general? International Journal of Intercultural 

Relations, 8(1), 1–10. 

Guillemin,F., Bonbardier,C., Beaton, D. (1993). Cross-cultural adaptation of health-

related quality of life measures : litterature review and proposed guidelines. Journal 

of Clinical Epidemiology, 46 (120), 1417-1432. 

Haccoun, R. R. (1987). Une nouvelle technique de vérification de l'équivalence de 

mesures Psychologiques traduites. Revue québécoise de psychologie, 8 (3), 30-39. 

Hambleton, R. K. (2001). The next generation of the ITC test translation and adaptation 

guidelines. European Journal of Psychological Assessment, 17, 164-172. 

Hammer, M. R. (2005). Assessment of the Impact of the AFS Study Abroad Experience. 

New York, NY : AFS Intercultural programs.  

Hammer, M. R., Bennett, M. J., & Wiseman, R. (2003). Measuring intercultural 

sensitivity: The intercultural development inventory. International journal of 

intercultural relations, 27(4), 421-443. 

Harkness, J., Van de Vijer, F., & Moher, P. (2003). Cross-Cultural Survey Methods. 

Hoboken, NJ. : John Wiley & Sons. 

Harvey, M. (1996). The selection of managers for foreign assignments: a planning 

perspective. Columbia Journal of World Business 31, 102-119. 



 

 

 

Harzing, A.W. K. (1995). The persistent myth of high expatriate failure rates. 

International Journal of Human Resource Management, 6(2), 457–474.  

Harzing, A. W. K., & Christensen, C. (2004). Expatriate failure: time to abandon the 

concept?. Career Development International, 9(7), 616-626. 

Hill, W. L. (2005). International business: Competing in the global marketplace. New 

York, NY: McGraw-Hill.  

Humphrey, D. (2007). Intercultural Communication Competence: The State of 

Knowledge. Rapport de recherché adressé au National Centre for Languages. 

Hodges, B., Regehr, G., & Martin, D. (2001). Difficulties in recognizing one's own 

incompetence: novice physicians who are unskilled and unaware of it. Academic 

Medicine, 76(10), S87-S89. 

Hogan, T. P. (2013). Psychological testing: A practical introduction. Toronto, ON : Wiley 

Global Education. 

Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. (2008). Structural equation modelling: Guidelines 

for determining model fit. Articles, 2. 

Huang, Y., Rayner, C., & Zhuang, L. (2003). Does intercultural competence matter in 

intercultural business relationship development?. International Journal of Logistics: 

Research and Applications, 6(4), 277-288. 

Huff, K. C. (2013). Language, cultural intelligence and expatriate success. Management 

Research Review, 36(6), 596-612. 

Hunt, S. M., Alonso, J., Bucqet, D., Niero, M., Wiklund, I., & McKenna, S. (1991). Cross-

cultural adaptation of health mesures. Health Policy, 19, 33-44. 

Institut National de Santé Publique du Québec. (2011). L’approche par compétences : 

Un levier de changement des pratiques en santé publique au Québec. Montréal, 

QC : Bibliothèque et Archives Nationales du Québec. 

Javidan, M., & Teagarden, M. B. (2011). Conceptualizing and measuring global 

mindset. Advances in global leadership, 6(1), 13-39. 

Johnson, J. M., Bristow, D. N., & Schneider, K. C. (2011). Did you not understand the 

question or not? An investigation of negatively worded questions in survey 

research. Journal of Applied Business Research, 20(1). 



 

 

 

Johnson, J. P., Lenartowicz, T., & Apud, S. (2006). Cross-cultural competence in 

international business: toward a definition and a model. Journal of International 

Business Studies, 37(4), 525–543.  

Jokinen, T. (2005). Global leadership competencies: a review and discussion. Journal of 

European Industrial Training, 29(3), 199-216. 

Jonnaert, P. (2009). Compétences et socioconstructivisme: Un cadre théorique. Bruxelles, 

BC : Éditions DeBoeck. 

Karim, A. U. (2003). A developmental progression model for intercultural consciousness: 

A leadership imperative. Journal of Education for Business, 79(1), 34-39. 

Kealey, D. J. (1990). L'efficacité interculturelle: une étude des conseillers techniques 

canadiens à l'étranger. Hull, QC: Centre de préparation des coopérants, Agence 

canadienne de développement international. 

Kim, Y. Y. (2008). Intercultural personhood: Globalization and a way of being. 

International journal of intercultural relations, 32(4), 359-368. 

Kline, P. (2013). Handbook of psychological testing. Londres, Angleterre : Routledge. 

Kolb, D. A. (2014). Experiential learning: Experience as the source of learning and 

development. Upper Saddle River, NJ : FT press. 

Kruger, J., & Dunning, D. (1999). Unskilled and unaware of it: how difficulties in 

recognizing one's own incompetence lead to inflated self-assessments. Journal of 

personality and social psychology, 77(6), 1121. 

Landreman, L. (2003, November). A multidimensional model of intercultural 

consciousness: A reconceptualization of multicultural competence. Communication 

présentée à l’Annual Meeting of the Association for the Study of Higher Education. 

Portland : OR. 

Landis, D., Bennett, J., & Bennett, M. (2003). Handbook of intercultural training. Los 

Angeles, CA : Sage Publications. 

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress, appraisal, and coping. Berlin, Allemagne : 

Springer publishing company. 

Le Boterf, G. (1994). De la competence : essai sur un attracteur étrange. Paris, IDF : Les 

Éditions d’Organisation. 



 

 

 

Le Boterf, G. (1997). L’ingénierie et l’évaluation des compétences. Paris, IDF : Les 

Éditions d’Organisation. 

Le Boterf, G. (2000). Construire les compétences individuelles et collectives. Paris, IDF : 

Les Éditions Eyrolles. 

Lee, L.-Y., & Sukoco, B. M. (2010). The effects of cultural intelligence on expatriate 

performance: the moderating effects of international experience. The International 

Journal of Human Resource Management, 21(7), 963–981.  

Leiba-O’Sullivan, S. (1999). The Distinction between Stable and Dynamic Cross-

Cultural Competencies: Implications for Expatriate Trainability. Journal of 

International Business Studies, 30(4), 709–725.  

Leone, L., Van der Zee, K. I., van Oudenhoven, J. P., Perugini, M., & Ercolani, A. P. 

(2005). The cross-cultural generalizability and validity of the Multicultural 

Personality Questionnaire. Personality and Individual Differences, 38(6), 1449-

1462. 

Leong, C. H. (2007). Predictive validity of the Multicultural Personality Questionnaire: 

A longitudinal study on the socio-psychological adaptation of Asian undergraduates 

who took part in a study-abroad program. International Journal of Intercultural 

Relations, 31(5), 545-559. 

Levy, O., Beechler, S., Taylor, S., & Boyacigiller, N. A. (2007). What we talk about 

when we talk about ‘global mindset’: Managerial cognition in multinational 

corporations. Journal of International Business Studies, 38(2), 231-258. 

Lin, Y. C., Chen, A. S. Y., & Song, Y. C. (2012). Does your intelligence help to survive 

in a foreign jungle? The effects of cultural intelligence and emotional intelligence 

on cross-cultural adjustment. International Journal of Intercultural Relations, 

36(4), 541-552. 

Livermore, D. (2009). Leading with cultural intelligence: The new secret to success. New 

York, NY : AMACOM. 

Livermore, D. (2011). The cultural intelligence difference. New York, NY : AMACOM. 

Lustig, M. W., & Koester, J. (1999). Intercultural competence: Interpersonal 

communication across cultures. New York, NY : Longman. 

MacCallum, R. C., & Hong, S. (1997). Power analysis in covariance structure modeling 

using GFI and AGFI. Multivariate Behavioral Research,32(2), 193-210. 



 

 

 

Malek, M. A., & Budhwar, P. (2013). Cultural intelligence as a predictor of expatriate 

adjustment and performance in Malaysia. Journal of world business, 48(2), 222-

231. 

Manian, R., & Naidu, S. (2009). A Cross-Cultural Overview of Intercultural 

Competence. Dans K. Deardorff (Ed.), The Sage handbook of intercultural 

competence, (pp. 233-249). Thousand Oaks, CA : Sage. 

Matsumoto, D., & Hwang, H. C. (2013). Assessing Cross-Cultural Competence: A 

Review of Available Tests. Journal of Cross-Cultural Psychology, 44(6), 849–873.  

Matsumoto, D., LeRoux, J., Ratzlaff, C., Tatani, H., Uchida, H., Kim, C., & Araki, S. 

(2001). Development and validation of a measure of intercultural adjustment 

potential in Japanese sojourners: the Intercultural Adjustment Potential Scale 

(ICAPS). International Journal of Intercultural Relations, 25(5), 483–510.  

Mendenhall, M., & Oddou, G. (1985). The Dimensions of Expatriate Acculturation: A 

Review. The Academy of Management Review, 10(1), 39–47.  

Mendenhall, M., & Oddou, G. (1986) Acculturation profiles of expatriate managers: 

Implications for cross-cultural training programs. Columbia journal of World 

Business, 21(4), 73-79. 

Mendenhall, M. E., Osland, J. & Bird, A. (2013). Global Leadership: Research, 

Practice and Development. Londres, Angleterre : Routledge. 

Ministère de l’Éducation du Loisir et du Sport. (2005). Le renouveau pédagogique : ce 

qui définit « le changement ». Montréal, QC : Bibliothèque nationale du Québec. 

Mor, S., Morris, M. W., & Joh, J. (2013). Identifying and training adaptive cross-cultural 

management skills: The crucial role of cultural metacognition.Academy of 

Management Learning & Education, 12(3), 453-475. 

Moran, R. T., Abramson, N. R., & Moran, S. V. (2014). Managing cultural differences. 

Londres, Angleterre : Routledge. 

Moon, K. H., Choi, K. B., & Jung, S. J. (2012). Previous international experience, cross‐

cultural training, and expatriates' cross‐cultural adjustment: Effects of cultural 

intelligence and goal orientation. Human Resource Development Quarterly, 23(3), 

285-330. 

Moon, T. (2010). Emotional intelligence correlates of the four-factor model of cultural 

intelligence. Journal of Managerial Psychology, 25(8), 876–898.  



 

 

 

Mor-Barak, M. E. (2014). Managing diversity: toward a globally inclusive workplace. 

Los Angeles, CA: Sage.  

Morris, M. A., & Robie, C. (2001). A meta-analysis of the effects of cross-cultural training 

on expatriate performance and adjustment. International Journal of Training & 

Development, 5(2), 112. 

Morrison, A. J. (2000). Developing a global leadership model. Human resource 

management, 39(2, 3), 117. 

Nafei, W. A. (2013). The impact of cultural intelligence on employee job performance: 

an empirical study on King Abdel-Aziz Hospital in Al-Taif Governorate, Kingdom 

of Saudi Arabia. International Journal of Business and Management, 8(1), 26. 

Nwosu, P. O. (2009). Understanding Africans’ conceptualizations of intercultural 

competence. Dans K. Deardorff (Ed.), The Sage handbook of intercultural 

competence, (pp. 158-178). Thousand Oaks, CA : Sage. 

Ordre des Agronomes du Québec (OAQ). (2016). Référentiel des compétences initiales 

des agronomes du Québec. Repéré à : https://oaq.qc.ca/wp-content/uploads/2016/03/ 

Referentiel_final.pdf 

Ordre des Comptables Professionnels Agréés (CPA). (2016). Roulette des compétences. 

Repéré à : http://cpaquebec.ca/fr/devenir-cpa/stage/renseignements-generaux/ 

competences-cpa/  

Ordre des Conseillers et Conseillères en Orientation du Québec (OCCOQ). (2004). Le 

profil des compétences générales des conseillers en orientation. Repéré à : 

http://orientation.qc.ca/files/Profil-de-comp%C3%A9tences-des-conseillers-et-

conseill%C3%A8res-d%E2%80%99orientation-du-Qu%C3%A9bec.pdf   

Ordre des Conseillers en Ressources Humaines Agréés (CRHA-CRIA). (2016). Guide des 

compétences des CRHA et CRIA. Repéré à : http://www.portailrh.org/ 

formationcontinue/formulaires/GuidedesCompetences.pdf  

Ordre des Ergothérapeutes du Québec (OEQ). (2016). Référentiel de compétences lié à 

l’exercice de la profession d’ergothérapeute au Québec. Repéré à : 

https://www.oeq.org/userfiles/File/Publications/Doc_professionnels/OEQ-

Referentiel-Competences_2010_Couleurs.pdf 

Ordre des Géologues du Québec (OGQ). (2012). Référentiel des compétences initiales des 

géologues du Québec. Repéré à : http://www.ogq.qc.ca/files/media/pdf/publications/ 

referentiel_competences_ogq_2012.pdf 



 

 

 

Ordre des Infirmières et des Infirmiers du Québec (OIIQ). (2009). Mosaïque des 

compétences cliniques de l'infirmière. Compétences initiales Repéré à : 

http://www.oiiq.org/publications/repertoire/mosaique-des-competences-cliniques-

de-linfirmiere-competences-initiales 

Ordre des Ingénieurs du Québec (OIQ). (2011).   Répertoire des compétences communes 

de la profession d’ingénieur. Repéré à : http://www.gpp.oiq.qc.ca/ 

Ordre des Psychologues du Québec (OPQ). (2011). Le référentiel d’activité 

professionnelle lié à l’exercice de la profession de psychologue au Québec. Repéré 

à : https://www.ordrepsy.qc.ca/sn_uploads/2011_07_Referentiel_d_activite_profes 

sionnelle.pdf 

Organisation Mondiale de la Santé (2016). Process of translation and adaptation of 

instruments. Repéré à : http://www.who.int/substance_abuse/research_tools/ 

translation/en/# 

Osland, J.S. (2008), Overview of the global leadership literature. Dans Mendenhall, M., 

Osland, J.S., Bird, A., Oddou, G. and Maznevski, M. (Eds), Global Leadership: 

Research, Practice and Development. Londres, Angleterre : Routledge. 

Paige, R. M., Jacobs-Cassuto, M., & Yershova, Y. A. (2003). Assessing intercultural 

sensitivity: An empirical analysis of the Hammer and Bennett Intercultural 

Development Inventory. International Journal of Intercultural Relations, 27, 467-

486. 

Paulhus, D. L., & Vazire, S. (2007). The self-report method. Dans R. W., Robins, R. C., 

Fraley, & R. F. Krueger, (Eds.). Handbook of research methods in personality 

psychology. New York, NY : Guilford Press. 

Podsakoff, P. M., & Organ, D. W. (1986). Self-reports in organizational research: 

Problems and prospects. Journal of management, 12(4), 531-544. 

Pruegger, V. J., & Rogers, T. B. (1993). Development of a scale to measure cross- cultural 

sensitivity in the Canadian context. Canadian Journal of Behavioural Science, 

25(4), 615-621.  

 

Ramalu, S. S., Rose, R. C., Uli, J., & Kumar, N. (2012). Cultural intelligence and 

expatriate performance in global assignment: The mediating role of 

adjustment. International Journal of Business and Society, 13(1), 19. 

Ricks, D. A. (2009). Blunders in international business. Toronto, ON : John Wiley & 

Sons. 



 

 

 

Rivard, P. (2002). La gestion de la formation en entreprise: pour préserver et accroître le 

capital compétence de votre organisation. Montréal, QC : Presses de l'Université du 

Québec. 

Rockstuhl, T., Seiler, S., Ang, S., Van Dyne, L., & Annen, H. (2011). Beyond General 

Intelligence (IQ) and Emotional Intelligence (EQ): The Role of Cultural 

Intelligence (CQ) on Cross-Border Leadership Effectiveness in a Globalized 

World. Journal of Social Issues, 67(4), 825–840.  

Roszkowski, M. J., & Soven, M. (2010). Shifting gears: Consequences of including two 

negatively worded items in the middle of a positively worded questionnaire. 

Assessment & Evaluation in Higher Education, 35(1), 113-130. 

Ruben, B. D. (1976) Assessing communication competency for intercultural adaptation. 

Group & Organization Studies, 1, 334 – 354. 

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Intrinsic and extrinsic motivations: Classic 

definitions and new directions. Contemporary Educational Psychology, 25, 54–67. 

Şahin, F., Gürbüz, S., Köksal, O., & Ercan, Ü. (2013). Measuring cultural intelligence in 

the Turkish context. International Journal of Selection and Assessment, 21(2), 135-

144. 

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Müller, H. (2003). Evaluating the fit of 

structural equation models: Tests of significance and descriptive goodness-of-fit 

measures. Methods of psychological research online, 8(2), 23-74. 

St-Arnaud, Y. (2003). L'interaction professionnelle: efficacité et coopération. Montréal, 

QC  : PUM. 

Schön, D. A. (1983). The reflective practitioner: how professionals think in action. New 

York, NY: Basic Books. 

Schreiber, J. B., Nora, A., Stage, F. K., Barlow, E. A., & King, J. (2006). Reporting 

structural equation modeling and confirmatory factor analysis results: A 

review. The Journal of educational research, 99(6), 323-338. 

Secrétariat du Conseil du Trésor. (2012). Référentiel de compétences du gestionnaire-

leader de la fonction publique québécoise. Montréal, QC : Bibliothèque et Archives 

Nationales du Québec. 

Seiler, S. (2007). Determining factors of intercultural leadership–a theoretical 

framework. Cultural challenges in military operations. Rome: NDC, 213-228. 



 

 

 

Shevlin, M., & Miles, J. N. (1998). Effects of sample size, model specification and 

factor loadings on the GFI in confirmatory factor analysis.Personality and 

Individual Differences, 25(1), 85-90. 

Sheridan, E. (2005). Intercultural Leadership Competencies for US leaders in the era of 

globalisation. Dissertation adressée à la School of Advanced Studies de 

l’Université de Phoenix.  

Sodowsky, G. R., Kuo-Jackson, P. Y., Richardson, M. F., & Corey, A. T. (1998). 

Correlates of self-reported multicultural competencies: Counselor multicultural 

social desirability, race, social inadequacy, locus of control racial ideology, and 

multicultural training. Journal of Counseling Psychology, 45(3), 256. 

Spector, P. E. (1994). Using self‐report questionnaires in OB research: A comment on 

the use of a controversial method. Journal of organizational behavior, 15(5), 385-

392. 

Spencer, L. M., & Spencer, P. S. M. (2008). Competence at Work models for superior 

performance. Toronto, ON : John Wiley & Sons. 

Spitzberg, B. H. (2000). A model of intercultural communication competence. 

Intercultural Communication: A Reader, 9, 375–387. 

Spitzberg, B. H., & Chagnon, G. (2009). Conceptualizing intercultural competence. 

Dans K. Deardorff (Ed.), The Sage handbook of intercultural competence, (pp. 2-

53). Thousand Oaks, CA : Sage. 

Stanford, J. (2016, Janvier). Canada’s ‘value-added’ exports present a good-news story 

for 2016. The Globe and Mail. Repéré à : http://www.theglobeandmail.com/report-

on-business/rob-commentary/canadas-value-added-exports-present-encouraging-

good-news-story-for-2016/article27985232/ 

Steenkamp, J. E. M. (2001). The role of national culture in international marketing 

research. International Marketing Review,18(1), 30-44.  

Sternberg, R. J. (1986). A framework for understanding conceptions of intelligence. 

Dans R. J., Sternberg, & D. K., Detterman (Eds.). What is intelligence?: 

Contemporary viewpoints on its nature and definition. Norwood, NJ : Ablex. 

St-Pierre, K. (2014). Hausse des exportations québécoises au troisième trimestre. 

Bulletin Commerce international des marchandises du Québec, 15(3). 

Tardif, J. (2006). L’évaluation des compétences. Documenter le parcours de 

développement. Montréal, QC : Chenelière Éducation. 



 

 

 

Tannen, D. (1983). Cross-Cultural Communication. Communication présentée au State 

Meeting of the California Association of Teachers of English to Speakers of other 

languages. Repéré à : http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED253061.pdf.  

Tay, C., Westman, M., & Chia, A. (2008). Antecedents and consequences of cultural 

intelligence among short-term business travelers. Handbook of cultural 

intelligence: Theory, measurement, and applications, 126-144. 

Templer, K. J., Tay, C., & Chandrasekar, N. A. (2006). Motivational cultural 

intelligence, realistic job preview, realistic living conditions preview, and cross-

cultural adjustment. Group & Organization Management, 31(1), 154-173. 

Thomas, D. C. (2006). Domain and development of cultural intelligence the importance 

of mindfulness. Group & Organization Management, 31(1), 78-99. 

Thomas, D. C., Elron, E., Stahl, G., Ekelund, B. Z., Ravlin, E. C., Cerdin, J. L., ... & 

Maznevski, M. (2008). Cultural intelligence domain and assessment.International 

Journal of Cross Cultural Management, 8(2), 123-143. 

Triandis, H. C. (2006). Cultural intelligence in organizations. Group & Organization 

Management, 31(1), 20-26. 

Tung, R. L. (1981). Selection and Training of Personnel for Overseas Assignments. 

Columbia Journal of World Business, 16(1), 68.  

Vallerand, R. J. (1989). Vers une méthodologie de validation trans-culturelle de 

questionnaires psychologiques: Implications pour la recherche en langue française. 

Psychologie canadienne, 30(4), 662-680.  

Van Der Zee, K. I., & Brinkmann, U. (2004). Construct validity evidence for the 

intercultural readiness check against the multicultural personality 

questionnaire. International Journal of Selection and Assessment, 12(3), 285-290. 

Van Der Zee, K. I., & Van Oudenhoven, J. P. (2000). The Multicultural Personality 

Questionnaire: A multidimensional instrument of multicultural effectiveness. 

European journal of personality, 14(4), 291-309. 

Van der Zee, K. I., & Van Oudenhoven, J. P. (2001). The Multicultural Personality 

Questionnaire: Reliability and Validity of Self- and Other Ratings of Multicultural 

Effectiveness. Journal of Research in Personality, 35(3), 278–288.  

Van der Zee, K. I., Zaal, J. N., & Piekstra, J. (2003). Validation of the Multicultural 

Personality Questionnaire in the context of personnel selection. European Journal 

of Personality, 17(S1), S77-S100. 



 

 

 

Van Dyne, L., Ang, S., Ng, K. Y., Rockstuhl, T., Tan, M. L., & Koh, C. (2012). Sub-

Dimensions of the Four Factor Model of Cultural Intelligence: Expanding the 

Conceptualization and Measurement of Cultural Intelligence. Social and 

Personality Psychology Compass, 6(4), 295–313.  

Van Oudenhoven, J. P., Mol, S., & Van der Zee, K. I. (2003). Study of the adjustment of 

Western expatriates in Taiwan ROC with the Multicultural Personality 

Questionnaire. Asian Journal of Social Psychology, 6(2), 159-170. 

Van Oudenhoven, J. P., & Van der Zee, K. I. (2002). Predicting multicultural 

effectiveness of international students: The Multicultural Personality 

Questionnaire. International Journal of Intercultural Relations, 26(6), 679-694. 

Vertovec, S., & Cohen, R. (2002). Conceiving cosmopolitanism: Theory, context and 

practice. Oxford, Angleterre : Oxford University Press. 

Vulpe, T., Kealey, D., Protheroe, D., & MacDonald, D. (2001). Profil de la personne 

efficace sur le plan interculturel. Hull, QC: Centre de préparation des coopérants, 

Agence canadienne de développement international. 

Wiseman, R. L., (2001). Intercultural Communication Competence Dans W. Gudykunst 

& B. Mody (Eds.), Handbook of Intercultural and International Communication 

(pp. 207-225).  Newbury Park, CA: Sage. 

Wiseman, R. L., & Koester, J. (Eds.). (1993). Intercultural communication competence. 

Newbury Park, CA: Sage. 

Witte, A., Ed, & Harden, T., Ed. (2011). Intercultural competence: Concepts, 

challenges, evaluations. Intercultural Studies and Foreign Language Learning. 

New York, NY : Peter Lang Ltd, International Academic Publishers. 

Wu, P. C., & Ang, S. (2011). The impact of expatriate supporting practices and cultural 

intelligence on cross-cultural adjustment and performance of expatriates in 

Singapore. The International Journal of Human Resource Management, 22(13), 

2683-2702. 

Wurzel, J. S. (1988). Toward Multicuturalism: A Reader in Multicultural Education. 

Yarmouth, ME : Intercultural Press. 

Zaharna, R. S. (2009). An associative approach to intercultural communication 

competence in the Arab world. Dans K. Deardorff (Ed.), The Sage handbook of 

intercultural competence, (pp. 179-195). Thousand Oaks, CA : Sage 



 

 

 

Zarifian, P. (2004). Le modèle de la compétence. Paris, IDF : Wolters Kluwer France.



 

 

 

Appendice A :  

 

Courriel de recrutement des participants bilingues



 

 

 

Objet : Projet de thèse - Recrutement 

 

Bonjour, 

 

Mon projet de thèse a pour objectif de traduire et valider une mesure de la compétence 

interculturelle. Dans le cadre de celui-ci, je dois recruter 20 participants bilingues qui 

accepteront de passer deux questionnaires en ligne. 

 

En tant que personne bilingue, vous êtes invité à participer à cette étude via le lien 

internet suivant: 

https://fr.surveymonkey.com/r/E-CQS-Fr 

Le temps estimé pour compléter les questionnaires est d'environ 30 minutes au total. Des 

informations plus précises sur le projet et la nature de votre participation se trouvent sur 

le site internet. 

 

Pour toute question, n'hésitez pas à me contacter! 

Alexandre Gagné-Deland 

Responsable du projet de thèse 

Doctorant en psychologie organisationnelle 

Université de Sherbrooke 

Alexandre.Gagne-Deland@Usherbrooke.ca

https://fr.surveymonkey.com/r/E-CQS-Fr
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Questionnaire d’auto-évaluation de la compétence linguistique
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Feuillet explicatif du projet de recherche : Phase 2



 

 

 

Élaboration et validation d’une version francophone de l’Expanded 

Cultural Intelligence Scale (E-CQS). 
FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 

Personnes responsables du projet  

Cette recherche est réalisée dans le cadre de la thèse d’Alexandre Gagné-Deland, étudiant au doctorat 

en psychologie du travail, dirigée par le professeur Benoit Côté (819 821-8000, poste 62948; 

Benoit.Cote3@USherbrooke.ca) du département de psychologie de l’Université de Sherbrooke. Elle 

a été approuvée par le Comité d’éthique de la recherche en lettres et sciences humaines de 

l’Université de Sherbrooke.  

  

Pour toutes questions, vous pouvez rejoindre l’équipe de chercheur au 819-740-6997 ou encore par 

courriel (Alexandre.Gagne-Deland@Usherbrooke.ca)  

 

Nature et objectifs du projet   

L’objectif de ce projet et de traduire un questionnaire anglophone nommé l’Expanded Cultural 

Intelligence Scale et de s’assurer que la traduction est valide. Ce questionnaire est utilisé pour 

mesurer le potentiel des individus à interagir efficacement avec des gens en provenance d’autres 

cultures. 

  

Raison et nature de la participation  

Votre participation sera requise pour 1 passation du questionnaire. La passation du questionnaire ne 

devrait pas durer plus de 30 minutes.  

  

Avantages et inconvénients pouvant découler de la participation   

Avantages : La participation au projet de recherche ne comportera pas d’avantage particulier pour 

vous. Vous contribuerez à l’avancement des connaissances sur la compétence interculturelle. La 

complétion du questionnaire peut être une occasion d’introspection et, ainsi, peut vous amener à 

réfléchir sur leur compétence interculturelle.  

 

Inconvénients : Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients 

significatifs, si ce n’est le fait de donner de votre temps.  

  

Droit de retrait sans préjudice de la participation   

Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire et que vous 

restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre participation sans avoir à motiver votre décision ni 

à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. Toutefois, comme les données seront rendues 

anonymes suite à la passation, il sera impossible pour le chercheur de détruire celles-ci si vous 

désirez vous retirer après avoir soumis vos réponses. 
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Confidentialité, partage, surveillance et publications  

Les données recueillies seront conservées dans une base de données protégée par mot de passe 

pendant une période n’excédant pas 5 ans. Aucune publication ou communication scientifique ne 

renfermera d’information permettant de vous identifier.      

  

Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique de la 

recherche Lettres et sciences humaines  

Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet de recherche 

et en assure le suivi (projet : 2015-89). De plus, il approuvera au préalable toute révision et toute 

modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au protocole de 

recherche.  

  

Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se déroule 

votre participation à ce projet avec la responsable du projet ou expliquer vos préoccupations à M. 

Olivier Laverdière, président du Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines, en 

communiquant par l’intermédiaire de son secrétariat au numéro suivant : 819-821-8000 poste 62644 

(ou sans frais au 1 800 267-8337) ou par courriel à: cer_lsh@USherbrooke.ca.  

 

Consentement libre et éclairé  

En remplissant le questionnaire ci-joint vous consentez à participer à ce projet de recherche.   
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Feuillet explicatif du projet de recherche : Phase 3



 

 

 

Élaboration et validation d’une version francophone de 

l’Expanded Cultural Intelligence Scale (E-CQS). 
FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 

Personnes responsables du projet  

  

Cette recherche est réalisée dans le cadre de la thèse d’Alexandre Gagné-Deland, étudiant 

au doctorat en psychologie du travail, dirigée par le professeur Benoit Côté (819 821-

8000, poste 62948; Benoit.Cote3@USherbrooke.ca) du département de psychologie de 

l’Université de Sherbrooke. Elle a été approuvée par le Comité d’éthique de la recherche 

en lettres et sciences humaines de l’Université de Sherbrooke.  

  

Pour toutes questions, vous pouvez rejoindre l’équipe de chercheur au 819-740-6997 ou 

encore par courriel (Alexandre.Gagne-Deland@Usherbrooke.ca)  

Nature et objectifs du projet  

  

L’objectif de ce projet et de traduire un questionnaire anglophone nommé l’Expanded 

Cultural Intelligence Scale et de s’assurer que la traduction est valide. Ce questionnaire 

est utilisé pour mesurer le potentiel des individus à interagir efficacement avec des gens 

en provenance d’autres cultures. 

  

Raison et nature de la participation  

 

Votre participation sera requise pour 2 passations du questionnaire, une aujourd’hui et une 

autre dans 1 mois. La passation du questionnaire ne devrait pas durer plus de 20 minutes 

pour chaque passation.  

  

Avantages et inconvénients pouvant découler de la participation   

  

Avantages : La participation au projet de recherche ne comportera pas d’avantage 

particulier pour vous. Vous contribuerez à l’avancement des connaissances sur la 

compétence interculturelle. La complétion du questionnaire peut être une occasion 

d’introspection et, ainsi, peut vous amener à réfléchir sur leur compétence interculturelle.  

 

Inconvénients : Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter 

d’inconvénients significatifs, si ce n’est le fait de donner de votre temps.  

  

Droit de retrait sans préjudice de la participation   

mailto:Benoit.Cote3@USherbrooke.ca
mailto:Alexandre.Gagne-Deland@Usherbrooke.ca


 

 

 

  

Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire et 

que vous restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre participation sans avoir à 

motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. Toutefois, 

comme les données seront rendues anonymes suite à la deuxième passation, il sera 

impossible pour le chercheur de détruire celles-ci si vous désirez vous retirer après la 

deuxième passation du questionnaire.   

 

Confidentialité, partage, surveillance et publications  

  

Les données recueillies seront conservées, sous clés, pendant une période n’excédant pas 

5 ans. Les questionnaires remplis seront compilés dans une base de données et, une fois 

la deuxième passation faite, les données seront rendues anonymes. Aucune publication ou 

communication scientifique ne renfermera d’information permettant de vous identifier.     

 

Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique 

de la recherche Lettres et sciences humaines  

  

Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet de 

recherche et en assure le suivi (projet : 2015-89). De plus, il approuvera au préalable toute 

révision et toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, 

ainsi qu’au protocole de recherche.  

  

Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se 

déroule votre participation à ce projet avec la responsable du projet ou expliquer vos 

préoccupations à M. Olivier Laverdière, président du Comité d’éthique de la recherche 

Lettres et sciences humaines, en communiquant par l’intermédiaire de son secrétariat au 

numéro suivant : 819-821-8000 poste 62644 (ou sans frais au 1 800 267-8337) ou par 

courriel à: cer_lsh@USherbrooke.ca.  
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Tableau comparatif des items lors de l’exercice de traduction inversée



 

 

 

                                                           
7 Les items originaux ont été caviardés pour la publication finale par respect des droits d’auteurs  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale7 Issue de la traduction 

1 J'aime vraiment interagir avec des 

personnes provenant de cultures 

différentes. 

I truly enjoy interacting with people 

from different cultures. 

I genuinely enjoy interacting with 

people from different cultures. 

2* Je réagis très bien aux différences 

entre cultures qui sont nouvelles 

pour moi. 

I thrive on the differences in cultures 

that are new to me 

I react well to the differences in 

cultures that I am not familiar with 

3 Si j'ai le choix, je vais préférer les 

groupes de travail composés de 

personnes ayant des bagages 

culturels différents. 

Given a choice, I prefer work groups 

composed of people with different 

(rather than similar) cultural 

backgrounds. 

When able to choose, I opt for work 

groups comprised on people from 

different cultural backgrounds.  

4* J'attache une grande valeur au statut 

que j'obtiendrais si je vivais ou 

travaillais dans une culture 

différente. 

I value the status I would gain from 

living or working in a different 

culture. 

I attach significant importance to the 

status I would have living or 

working in another culture. 

5* Si j'ai le choix, je vais attacher une 

plus grande importance aux 

avantages concrets (salaire, 

promotion, privilèges) d'un poste 

dans un milieu interculturel plutôt 

qu'à ceux d'un poste dans ma culture 

d’origine.  

Given a choice, I value the tangible 

benefits (pay, promotion, perks) of 

an intercultural rather than a 

domestic role. 

When able to choose, I attach greater 

importance to the tangible benefits 

(salary, promotion, privileges) of a 

position in an intercultural setting 

than to a position in a single-culture 

setting. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

 

 

  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

6 J'attache une grande valeur à la 

réputation que j'obtiendrais si je 

développais des réseaux et des 

relations à l'échelle mondiale. 

I value the reputation I would gain 

from developing global networks 

and connections. 

I attach significant importance to the 

status I would have if I developed 

networks and relations on a global 

scale. 

7* Je suis sûr que je pourrais vivre dans 

les conditions de vie d'autres 

cultures sur une période prolongée. 

I am confident that I can persist in 

coping with living conditions in 

different cultures 

I am confident that I can adjust to 

the living conditions of other 

cultures for extended periods of 

time. 

8 Je suis sûr que je peux gérer le stress 

d'interagir avec des gens provenant 

de cultures que je ne connais pas. 

I am sure I can deal with the stresses 

of interacting with people from 

cultures that are new to me. 

I am sure I can deal with the stresses 

of adjusting to a culture that is new 

to me. 

9 Je suis certain que je peux socialiser 

avec la population locale d'une 

culture qui ne m'est pas familière. 

I am confident I can socialize with 

locals in a culture that is unfamiliar 

to me. 

I am confident that I can socialize 

with locals in a culture that is 

unfamiliar to me.  

10* Je peux décrire les différentes valeurs 

culturelles fondamentales qui expliquent 

les comportements différents partout 

dans le monde. 

I can describe the different cultural 

value frameworks that explain behaviors 

around the world. 

I can describe the different basic 

cultural values that account for 

different behaviors everywhere in 

the world. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

11 Je peux décrire des similarités et des 

différences entre les systèmes 

juridiques, économiques et 

politiques des différentes cultures. 

I can describe similarities and 

differences in legal, economic, and 

political systems across cultures. 

I can describe the similarities and 

differences between the legal, 

economic, and political systems in 

other cultures. 

12* Je peux décrire des différences de 

système de parenté et des attentes 

quant aux rôles des hommes et des 

femmes d'une culture à l'autre. 

I can describe differences in kinship 

systems and role expectations for 

men and women across cultures 

I can describe the differences in the 

relationship systems and role 

expectations for men and women 

across cultures. 

13* Je peux décrire différentes 

appréciations de beauté et 

d'esthétiques d'une culture à l'autre. 

I can describe different views of 

beauty and aesthetics across cultural 

settings. 

I can describe the different 

appreciations of beauty and esthetics 

across cultures.  

14 Je peux parler et comprendre 

plusieurs langues. 

I can speak and understand many 

languages. 

I speak and understand several 

languages. 

15 Je peux décrire les façons dont les 

styles de leadership diffèrent d'une 

culture à l'autre. 

I can describe the ways that 

leadership styles differ across 

cultural settings. 

I can describe how leadership styles 

differ across cultures 

16 Je peux décrire comment rendre à 

l'aise des personnes provenant de 

cultures différentes. 

I can describe how to put people 

from different cultures at ease. 

I can describe how to make people 

from different cultures feel at ease. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

17 Je peux décrire des stratégies de 

négociation efficaces pour 

différentes cultures. 

I can describe effective negotiation 

strategies across different cultures. 

I can describe negotiating strategies 

effective in different cultures. 

18 Je peux décrire diverses façons de 

motiver et de récompenser des 

personnes de différentes cultures. 

I can describe different ways to 

motivate and reward people across 

cultures. 

I can describe various ways of 

motivating and rewarding people 

from different cultures. 

19 Je peux décrire des façons efficaces 

de gérer des conflits dans des 

cultures différentes. 

I can describe effective ways for 

dealing with conflict in different 

cultures. 

I can describe effective means for 

managing conflicts in different 

cultures 

20 Je développe des plans d'action 

avant d'interagir avec des personnes 

provenant d'une culture différente. 

I develop action plans before 

interacting with people from a 

different culture. 

I develop action plans before 

interacting with people from another 

culture. 

21 Je réfléchis à propos des différences 

culturelles possibles avant de 

rencontrer des personnes de cultures 

différentes. 

I think about possible cultural 

differences before meeting people 

from other cultures. 

I think about potential cultural 

differences before meeting with 

people from different cultures. 

22 Je me demande ce que j'espère 

accomplir avant de rencontrer des 

personnes de différentes cultures. 

I ask myself what I hope to 

accomplish before I meet with 

people from different cultures 

I consider what I hope to accomplish 

before meeting with people from 

different cultures. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

23 Je suis conscient de la façon dont ma 

culture influence mes interactions 

avec des personnes de cultures 

différentes. 

I am aware of how my culture 

influences my interactions with 

people from different cultures. 

I am conscious of how my culture 

influences my interactions with 

people from different cultures. 

24* Je me demande ce que j'espère 

accomplir avant de rencontrer des 

personnes de différentes cultures. 

I ask myself what I hope to 

accomplish before I meet with 

people from different cultures. 

I consider what I hope to accomplish 

before meeting with people from 

different cultures. 

25 Je porte attention à la façon dont 

certains aspects culturels influencent 

une situation. 

I pay attention to how cultural 

aspects of the situation influence 

what is happening in that situation. 

I pay attention to how cultural 

aspects can influence a situation. 

26* J'ajuste ma compréhension d'une 

culture lorsque j'interagis avec des 

personnes provenant de cette culture 

I adjust my understanding of a 

culture while I interact with people 

from that culture. 

I adjust my cultural knowledge as I 

interact with people from that 

culture. 

27 Je contre-vérifie l'exactitude de mes 

connaissances culturelles lors 

d'interactions interculturelles. 

I double check the accuracy of my 

cultural knowledge during 

intercultural interactions. 

I check the accuracy of my cultural 

knowledge during cross-cultural 

interactions. 

28 Je mets mes connaissances 

culturelles à jour après un 

malentendu culturel. 

 

I double check the accuracy of my 

cultural knowledge during 

intercultural interactions. 

I check the accuracy of my cultural 

knowledge during cross-cultural 

interactions. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

  

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

29 Je change mon utilisation des pauses 

et des silences pour m'ajuster à 

différentes situations culturelles. 

I change my use of pause and silence 

to suit different cultural situations. 

I use pause and silence differently to 

suit different cross-cultural 

situations. 

30 Je varie mon comportement verbal 

(accent, ton, débit) pour m'adapter à 

des contextes culturels précis. 

I vary my verbal behaviors (accept, 

tone, rate of speaking) to fit specific 

cultural contexts. 

I vary my verbal behavior (accent, 

tone, rate of speaking) when a 

specific cross-cultural situation 

requires it. 

31 Je modifie la quantité de chaleur 

avec laquelle je m'exprime selon le 

contexte culturel. 

I modify the amount of warmth I 

express to fit the cultural context. 

I adjust the warmth with which I 

speak depending on the cultural 

context. 

32 Je modifie la distance à laquelle je 

m'approche lorsque j'interagis avec 

des personnes de cultures 

différentes. 

I modify how close or far apart I 

stand when interacting with people 

from different cultures. 

I adjust the physical distance in my 

interactions with people from 

different cultures. 

33 Je change mes comportements non-

verbaux (gestes de la main, 

mouvements de la tête) pour 

m'adapter à la situation culturelle. 

I change my non-verbal behaviors 

(hand gestures, head movements) to 

fit the cultural situation. 

I change my non-verbal behavior 

(hand and head movements) to 

adjust to the cross-cultural situation. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

No 

Items Version francophone 

Versions anglophones 

Originale Issue de la traduction 

34 Je varie la façon dont j'accueille les 

autres (poignée de main, révérence, 

hochement de tête) lorsque je suis 

dans des contextes culturels 

différents. 

I vary the way I greet others (shake 

hands, bow, nod) when in different 

cultural contexts. 

I vary how I greet others (handshake, 

bow, nod) to suit the cross-cultural 

situation. 

35 Je modifie la façon d'exprimer mon 

désaccord avec les autres en fonction 

de la situation culturelle. 

I modify the way I disagree with 

others to fit the cultural setting 

I change how I make demands on 

others depending on their cultural 

backgrounds. 

36 Je change la façon dont je fais des 

demandes aux autres selon leur 

bagage culturel. 

I change how I make requests of 

others depending on their cultural 

background. 

I change how I make demands on 

others depending on their cultural 

backgrounds. 

37 Je change la façon dont je démontre 

ma gratitude (exprimer mon 

appréciation, accepter des 

compliments) selon le contexte 

culturel. 

I vary the way I show gratitude 

(express appreciation, accept 

compliments) based on the cultural 

context. 

I change how I show gratitude 

(express my appreciation, accept 

compliments) depending on the 

cultural context. 

* Items dont la formulation a été remise en question par les comités d’experts   



 

 

 

Appendice F : 

 

 

Version expérimentale de l’outil utilisée pour le pré-test



 

 

 

Pré­test de la version francophone de l'E­CQS 

Pour chacun des énoncés suivants veuillez indiquez, sur une échelle de 1 à 7, à quel point 

vous trouvez l'énoncé clair et facile à comprendre.   

*Required 

1. 1. J'aime beaucoup interagir avec des personnes provenant de cultures différentes * 

Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

2. 2. Les différences culturelles nouvelles contribuent à mon épanouissement * Mark only 

one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3. 3. Si j'ai le choix, je vais préférer les groupes de travail composés de personnes ayant 

des bagages culturels différents. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4. 4. J’estime que j’obtiendrais un meilleur statut professionnel si je vivais ou travaillais 

dans une culture différente. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

5. 5. Si j'ai le choix, je vais attacher une plus grande importance aux avantages concrets 

(salaire, promotion, privilèges) d'un poste à l'étranger qu'à ceux d'un poste local. * Mark 

only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

6 6. J'attache une grande valeur à la réputation que j'obtiendrais si je développe des réseaux et 

des relations de travail à l'échelle mondiale. * Mark only one oval. 

 1 2 3 4 5 6 7 

 

7. 7. J’ai confiance que je suis capable de persister et m’adapter aux conditions de vie de 

différentes cultures * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

8. 8. Je suis convaincu que je peux gérer le stress associé au fait d’interagir avec des gens 

provenant de cultures que je ne connais pas. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

9. 9. Je suis certain que je peux socialiser avec la population locale d'une culture qui ne 

m'est pas familière. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

10. 10. Je peux décrire les systèmes de valeurs culturels expliquant certains comportements 

observables à travers le monde. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

11. 11. Je peux décrire des similarités et des différences entre les systèmes juridiques, 

économiques et politiques de différentes cultures. * Mark only one oval. 

12 12. Je peux décrire des différences dans l’organisation familiale et les rôles attendus des 

femmes et des hommes dans diverses cultures * Mark only one oval. 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

 1 2 3 4 5 6 7 

 

13. 13. Je peux décrire différentes conceptions de la beauté et de l’esthétique d’une culture 

à l’autre. * 

Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

14. 14. Je peux parler et comprendre plusieurs langues. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

15. 15. Je peux décrire les façons dont les styles de leadership diffèrent d'une culture à 

l'autre. * 

Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

16. 16. Je peux décrire comment rendre à l'aise des personnes provenant de cultures 

différentes. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

17. 17. Je peux décrire des stratégies de négociation efficaces pour différentes cultures. * 

Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

18 18. Je peux décrire diverses façons de motiver et de récompenser des personnes de 

différentes cultures. * Mark only one oval. 

 1 2 3 4 5 6 7 

 

19. 19. Je peux décrire des façons efficaces de gérer des conflits dans des cultures 

différentes.cultures. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

20. 20. Je développe des plans d'action avant d'interagir avec des personnes provenant 

d'une culture différente. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

21. 21. Je réfléchis à propos des différences culturelles possibles avant de rencontrer 

des personnes de cultures différentes. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

22. 22. En contexte professionnel, je me demande ce que j'espère accomplir avant de 

rencontrer des personnes de différentes cultures. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

23. 23. Je suis conscient de l’influence de ma culture sur mes interactions avec des 

personnes de cultures différentes. * Mark only one oval. 

24 24. Je porte attention à la façon dont certains aspects culturels influencent une situation. * 

Mark only one oval. 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

 1 2 3 4 5 6 7 

 

25. 25. Je suis conscient de la façon dont la culture d'autres personnes influence leurs 

pensées, leurs émotions et leurs actions. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

26. 26. J'ajuste ma compréhension d'une culture lorsque j'interagis avec des personnes 

provenant de celle­ci * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

27. 27. Je contre­vérifie l'exactitude de mes connaissances culturelles lors d'interactions 

interculturelles. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

28. 28. Je mets mes connaissances culturelles à jour après un malentendu culturel. * Mark 

only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

29. 29. Je change mon utilisation des pauses et des silences pour m'ajuster à différentes 

situations culturelles. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 
30 30. Je varie mon comportement verbal (accent, ton, débit) pour m'adapter à des contextes 

culturels précis. * Mark only one oval. 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

 1 2 3 4 5 6 7 

 

31. 31. Je modifie la quantité de chaleur avec laquelle je m'exprime selon le contexte culturel. 

* 

Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

32. 32. Je modifie la distance à laquelle je m'approche lorsque j'interagis avec des personnes 

de cultures différentes. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

33. 33. Je change mes comportements non­verbaux (gestes de la main, mouvements de la tête) 

pour m'adapter à la situation culturelle. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

34. 34. Je varie la façon dont j'accueille les autres (poignée de main, révérence, hochement de 

tête) lorsque je suis dans des contextes culturels différents. * Mark only one oval. 

1 2 3 4 5 6 7 

 

35. 35. Je modifie la façon d'exprimer mon désaccord avec les autres en fonction de la situation 

culturelle. * Mark only one oval. 

36 36. Je change la façon dont j’adresse des demandes aux autres selon leur bagage culturel. 

* 

Mark only one oval. 

 1 2 3 4 5 6 7 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

 

37. 37. Je change la façon dont je démontre ma gratitude (exprimer mon appréciation, 

accepter des compliments) selon le contexte culturel. * Mark only one oval. 

 

Powered by 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 

1 2 3 4 5 6 7 

Très difficile à 
comprendre 

Très facile à 
comprendre 



 

 

 

Appendice G :  

 

Version expérimentale utilisée pour les phases 2 et 3 de la recherche



 

 

 

Élaboration et validation d’une version francophone de l’Expanded Cultural 
Intelligence Scale (E-CQS) 

Identification :  

No DA / matricule : _______________ Sexe :   F  M Âge : _______ Programme : ____________________ Année d’étude : _______ 

 

Instructions :  
 Lisez chaque affirmation et choisissez la réponse qui correspond le mieux à vos capacités par rapport à celles de vos pairs.  

 Cochez la case qui vous décrit le MIEUX TEL QUE VOUS ÊTES VRAIMENT (1= Fortement en désaccord; 7= Fortement en accord) 

 Fortement en 
désaccord  

Fortement 
en accord 

Affirmations 1 2 3 4 5 6 7 

1. J'aime beaucoup interagir avec des personnes provenant de cultures différentes.         

2. Les contacts avec de nouvelles cultures contribuent à mon épanouissement.        

3. Si j'ai le choix, je vais préférer les groupes de travail composés de personnes ayant des bagages culturels différents.         

4. J’estime que j’obtiendrais un meilleur statut professionnel si je vivais ou travaillais dans une culture différente.         

5. Si j'ai le choix, je vais attacher une plus grande importance aux avantages concrets (salaire, promotion, privilèges) d'un poste à 
l'étranger qu'à ceux d'un poste local.  

       

6. J'attache une grande valeur à la réputation que j'obtiendrais si je développais des réseaux et des relations de travail à l'échelle 
mondiale.  

       

7. J’ai confiance que je suis capable de persister et m’adapter aux conditions de vie dans différentes cultures.        

8. Je suis convaincu(e) que je peux gérer le stress associé au fait  d’interagir avec des gens provenant de cultures que je ne connais 
pas.  

       

9. Je suis certain(e) que je peux socialiser avec la population locale d'une culture qui ne m'est pas familière.         

10. Je peux décrire les systèmes de valeurs culturels expliquant certains comportements observables à travers le monde.         

11. Je peux décrire des similarités et des différences entre les systèmes juridiques, économiques et politiques de différentes cultures.         

12. Je peux décrire des différences dans l’organisation familiale et les rôles attendus des femmes et des hommes dans diverses 
cultures. 

       

13. Je peux décrire différentes conceptions de la beauté et de l’esthétique d’une culture à l’autre.         

14. Je peux parler et comprendre plusieurs langues.        



 

 

 

 Fortement en 
désaccord  

Fortement 
en accord 

Affirmations 1 2 3 4 5 6 7 

15. Je peux décrire les façons dont les styles de leadership diffèrent d'une culture à l'autre.         

16. Je peux décrire comment rendre à l'aise des personnes provenant de cultures différentes.         

17. Je peux décrire des stratégies de négociation efficaces pour différentes cultures.         

18. Je peux décrire diverses façons de motiver et de récompenser des personnes de différentes cultures.         

19. Je peux décrire des façons efficaces de gérer des conflits dans des cultures différentes.         

20. Je développe des plans d'action avant d'interagir avec des personnes provenant d'une culture différente.         

21. Je réfléchis à propos des différences culturelles possibles avant de rencontrer des personnes de cultures différentes.         

22. En contexte professionnel, je me demande ce que j'espère accomplir avant de rencontrer des personnes de différentes cultures.         

23. Je suis conscient(e) de l’influence de ma culture sur mes interactions avec des personnes de cultures différentes.         

24. Je porte attention à l’influence de certains aspects culturels sur une situation.         

25. Je suis conscient(e) de la façon dont la culture d'autres personnes influence leurs pensées, leurs émotions et leurs actions.         

26. J'ajuste ma compréhension d'une culture lorsque j'interagis avec des personnes provenant de celle-ci.         

27. Je vérifie l'exactitude de mes connaissances culturelles lors d'interactions interculturelles.         

28. Je mets mes connaissances culturelles à jour après un malentendu culturel.         

29. Je change mon utilisation des pauses et des silences pour m'ajuster à différentes situations culturelles.         

30. Je varie mon comportement verbal (accent, ton, débit) pour m'adapter à des contextes culturels précis.         

31. Je modifie le degré de chaleur avec lequel je m'exprime selon le contexte culturel.         

32. Je modifie la distance à laquelle je m'approche lorsque j'interagis avec des personnes de cultures différentes.         

33. Je change mes comportements non-verbaux (gestes de la main, mouvements de la tête) pour m'adapter à la situation culturelle.         

34. Je varie la façon dont j'accueille les autres (poignée de main, révérence, hochement de tête) lorsque je suis dans des contextes 
culturels différents.  

       

35. Je modifie la façon d'exprimer mon désaccord avec les autres en fonction de la situation culturelle.         

36. Je change la façon dont j’adresse des demandes aux autres selon leur bagage culturel.         

37. Je change la façon dont je démontre ma gratitude (exprimer mon appréciation, accepter des compliments) selon le contexte 
culturel.  

       

 



 

 

 

Appendice H :  

 

Modèles acheminatoires de l’E-CQS au Temps 1



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Modèle acheminatoire à 3 niveaux hiérarchiques 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Modèle acheminatoire à 2 niveaux hiérarchiques 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Modèle acheminatoire à 1 niveau hiérarchique



 

 

 

Appendice I : 

 

Modèles acheminatoires de l’E-CQS au Temps 2



 

 

 

 

Modèle acheminatoire à 3 niveaux hiérarchiques 

  



 

 

 

 

Modèle acheminatoire à 2 niveaux hiérarchiques 

  



 

 

 

Modèle acheminatoire à un niveau hiérarchique 



 

 

 

Appendice J :  

 

Version originale de l’ECQ-S



 

 

 

L’Appendice J a été retiré pour la publication finale par respect des droits d’auteurs   



 

 

 

L’Appendice J a été retiré pour la publication finale par respect des droits d’auteurs



 

 

 

Appendice K : 

 

Courriel d’autorisation des créateurs de l’E-CQS



 

 

 

 


