La dynamique des groupes
***********************
La dynamique des groupes est une discipline qui se propose d'étudier les phénomènes psychologiques, affectifs et sociaux qui se produisent dans les petits groupes, et de modifier, par une action de ces groupes, la personnalité individuelle ou la société globale. 

Le champ d'étude de la dynamique des groupes se situe entre celui de la sociologie, qui étudie les structures et les lois d'ensembles assez vastes (classes sociales, cultures globales, nations), et celui de la psychologie individuelle.
On sait depuis longtemps que le comportement d'un individu peut être fortement modifié lorsqu'il est en groupe. Ainsi, les totalitarismes ont largement usé de l'effet entraînant de la foule et des réunions de masse. 
Historiquement, 
La dynamique de groupe s'est constituée progressivement à partir de 1935, sous l'influence des premières thérapies de groupe (Joergensen, Green, Slavson, Moreno), de la naissance du psychodrame et de la sociométrie (Moreno de 1928 à 1932) et de la célèbre enquête de Hawthorne, consacrée à l'étude expérimentale des relations de groupe à l'intérieur d'une entreprise industrielle de la Western Electric (Chicago, 1927-1932).

Mais c'est Kurt LEWIN (1890 - 1947) qui est le fondateur de cette nouvelle théorie née au début des années 40. Il est le premier à avoir  réussi l'établissement d'un pont entre la psychologie et la sociologie. Il est incontestablement l'inventeur de la psychologie sociale, discipline qui intègre les deux domaines. 
Le groupe étudié par la dynamique de groupe est le groupe dit primaire (restreint, petit groupe), où chaque individu peut entrer en relation directe avec tous les autres membres, que, d'autre part, il connaît personnellement. 
Comme exemples de groupes primaires, on peut citer une classe de lycée, un atelier d'usine, un équipage de navire, un camp de vacances,un groupe de discussion, etc. 
Les caractéristiques psychologiques des groupes primaires sont au nombre de 7, ce sont en fait les 7 critères permettant de définir ces groupes.

1. Les interactions

Les interventions, les opinions émises ne sont pas des expressions personnelles « en soi   » mais sont déterminées (au moins partiellement) par ce que font ou ce que disent les autres (inter influence).

2. L’émergence de normes

 Ce sont en fait des règles de conduite qui varient d’un groupe primaire à l’autre.
 Exemple : dans un même atelier certains postes de travail sont considérés comme supérieurs à d’autres.
3. L’existence de buts collectifs communs.
Ils sont à l’origine de la cohésion du groupe.
4. L’existence d’émotions et de sentiments collectifs.
5. L’émergence d’une structure informelle
Elle est de l’ordre de l’affectivité : 

répartition de la sympathie – antipathie


position des membres (populaire – non populaire)

naissance de sous-groupes …

Elle est informelle car non officielle et pouvant entrer en opposition avec une structure officielle imposée de l’extérieur.

6. L’existence d’un inconscient collectif
7. L’établissement d’un équilibre interne et d’un système de relations stables avec l’extérieur
Ces groupes ne doivent pas être confondus avec des catégories sociales, raciales, nationales ou simplement statistiques (les «ouvriers», les «Noirs», les «Anglais», les «femmes salariées »), dont l'existence est incontestable aux yeux du sociologue, mais qui ne constituent pas des groupes primaires.
Ils diffèrent également d'autres unités sociales réelles, mais momentanées: le public d'un théâtre, un attroupement dans une rue, les occupants d'une voiture, d'un wagon de métro, etc.
Il est incontestable que dans une société évoluée chaque individu est membre de plusieurs de ces groupes, entre lesquels il partage son activité.
Définition de la dynamique des groupes
Elle comprend 2 grandes parties :
I. L’ensemble des phénomènes psycho – sociaux qui se produisent dans les petits groupes et les lois qui les régissent.

Il convient de définir plusieurs éléments, qui sont les suivants :

- Les relations qui s’établissent entre les groupes primaires et leur environnement, le milieu social où ils se trouvent ou la situation générale.
Exemple : dans une entreprise industrielle, si un conflit existe entre 2 services, les conséquences concernent les comportements individuels et le comportement collectif dans l’entreprise.

- L’influence exercée par un groupe primaire sur le comportement de ses membres 
Un groupe placé devant un sujet au travail, et extérieur à lui, exerce une influence sur ce sujet. L’influence varie selon que l’observateur est passif, critique ou hostile.
Le groupe influence la conduite de ses membres par le climat psychologique, par les pressions non conscientes qu’il met en œuvre sur les participants.

- La vie affective des groupes
Sous-jacent à ce qui est dit, il y a ce qui est éprouvé, et qui détermine des réactions groupales non conscientes ou indirectement exprimées.

- Les facteurs de cohésion et de dissociation
Observation du fonctionnement et des facteurs de dysfonctionnement.
II. Les méthodes qui permettent d’agir sur la personnalité au moyen des groupes, celles qui permettent aux petits groupes d’agir sur les grands groupes ou les organisations sociales plus vastes.
La dynamique de groupe est autre chose que ce qui se passe dans les groupes, elle s’oriente vers les phénomènes de changement et leur maîtrise.
- L’étude des processus de changement par le moyen du groupe : au niveau des attitudes, des sentiments, des perceptions de soi et d’autrui.

Se pose le problème de la manipulation des groupes, action à la fois délibérée et secrète de la part d’un organisateur ou d’un expérimentateur pour orienter l’opinion, la décision ou les conduites du groupe. 

Il est évident que les pédagogues, les psychothérapeutes, les responsables d’organismes de resocialisation, de rééducation, de promotion sociale sont amenés à organiser des actions de changement d’attitude dans les groupes, ainsi que l’action des groupes dans leur environnement social.

- l’utilisation de méthodes de groupe pour soigner les troubles de la personnalité. 

- L’étude et la mise en œuvre des changements sociaux par le moyen de petits groupes, le groupe étant utilisé comme un moyen de changer les organisations complexes.

Organisation intérieure des groupes                         
La structure informelle des groupes : au-delà de la structure officielle (formelle), c’est la structure  réelle, intime, invisible du groupe
-1 La sociométrie 
C’est l’ensemble des méthodes permettant d’établir la structure socio affective des groupes.
Le test sociométrique

Après avoir défini les activités ou les buts spécifiques du groupe, on propose à chaque membre un questionnaire nominatif lui demandant de dire avec sincérité et spontanéité ;
1° avec qui il souhaiterait s’associer pour plusieurs types d’activité (généralement une de travail et une de loisir)

2° par qui il pense avoir été choisi pour ce type d’action

3° de qui il ne voudrait pas comme coopérateur pour ces mêmes activités

4° par qui il pense avoir été rejeté en réponse à la question 3.

Le sociogramme

Si l’on a les réponses de tous à ces questions, il est possible d’établir la carte sociométrique du groupe ou sociogramme .
On repère ainsi :

Les « étoiles » personnages populaires choisis en bonne place

Les « paires », les « trios », (…) sous-groupes dont les membres se choisissent entre eux

Les « isolés », les « rejetés », considérés comme marginaux par rapport au groupe.

Le diagramme sociométrique individuel

Une sorte de profil individuel peut aussi être construit à partir du test sociométrique.
-2 La notion de rôle

Même dans nos comportements spontanés en groupe, nous n’échappons pas aux rôles.
Exemple : rester dans un coin sans rien dire = observateur, rabat-joie …


     Intervenir = agitateur, conciliateur, gaffeur, allié de X., adversaire de ….
Ce n’est donc pas l’individu lui-même qui décide de son rôle.
Le rôle qu’il a décidé de jouer à l’avance,

Le rôle qu’il croit jouer,

Le rôle que les autres attendaient de lui,

Le rôle qu’ils lui imputent, le rôle qu’il a effectivement joué ….

Ne sont pas forcément les mêmes, et ne sont pas toujours concordants.

-3 Les tensions internes

Une tension intragroupe est un état émotionnel latent et collectif qui intervient sur le travail et l’harmonie du groupe.

Il faut distinguer les oppositions d’opinion et les conflits intellectuels (tension positive), bien qu’une tension affective latente puisse s’exprimer sous forme de conflit d’opinion. 

Une tension négative est un état d’insatisfaction latent, éprouvé de manière pénible par les membres du groupe, et qui dure en bloquant la progression du groupe.
Exemples :- tension par anxiété groupale (silence lourd, tentatives de diversion …)


      - Tension par conflit latent ou ouvert (conflit de leadership, opposition entre sous-groupes …)



      - Tension par insatisfaction ou frustration réprimée (exutoires, bouc émissaire …)
Une décharge de tension est comme une soupape qui permet un soulagement momentané du malaise groupal (fou rire, agitation générale, agression d’un bouc émissaire …)
La résolution véritable ne peut se faire que par la prise de conscience des causes, mais par un réflexe de défense (peur de l’explosion du groupe …) le groupe nie le plus souvent la tension, cherchant plus à la décharger qu’à l’élucider.

-4 La cohésion
Elle est fondée principalement sur la qualité du lien d’appartenance des membres.
Plusieurs facteurs de cohésion interviennent :

- La qualité de l’adhésion personnelle

- La situation du groupe dans son environnement social et historique

- La satisfaction des intérêts individuels à travers l’assimilation des buts et des intérêts du groupe

- L’intégration par le sujet, des valeurs, des normes et des attentes des différents groupes auxquels il participe.

Les structures formelles et l’autorité

Il s’agit de l’organisation hiérarchique et fonctionnelle du groupe avec son caractère officiel et obligatoire.
Dès qu’un groupe primaire doit survivre dans son environnement, il tend à s’organiser spontanément et à formaliser sa structure.

Toute action groupale exige une certaine structuration, laquelle engendre immédiatement une autorité.

Exemple ; une petite communauté vivant en autarcie est obligée de construire un règlement minimum pour partager le travail, savoir qui prend les décisions, prévoir sa défense, son avenir …

Comportement de groupe et comportement  individuel  

Les conduites collectives 
- La pression de conformité
Le groupe primaire exerce sur ses membres une pression de conformité qui tend à unifier les conduites, les opinions, les perceptions, les informations … Il existe une tendance à assimiler les membres entre eux.
2 facteurs principaux constituent la pression de conformité : le besoin d’approbation et le besoin de certitude qui sont tous les 2 en relation avec la recherche de sécurité.

- les conduites déviantes (déviant, opposant, marginal)
Puisqu’un groupe exerce sur ses membres une pression de conformité, des réactions particulières peuvent être observées en cas de non-conformité d’un membre.
Dans tout groupe existe une marge de tolérance à la déviance, c’est-à-dire des écarts tolérables de conduite par rapport aux normes et aux modèles du groupe.

Leader et leadership

Lorsque l'on aborde la question des groupes, on s'aperçoit très vite qu'il n'y a pas de groupe sans leader. C'est pourquoi, beaucoup de recherches ont porté sur ce sujet, essentiellement aux Etats-Unis. 

  
Le terme français de "chef" a une connotation autoritaire trop forte il ne recouvre donc pas exactement la traduction du mot "leader". Le mot américain a une signification plus large, et intègre la notion "d'animateur". C'est pourquoi le terme "leader" a été conservé. 

Les fonctions du leader
Elles concernent d'abord la réalisation matérielle des objectifs du groupe. Il s'agit là de préciser l'objectif à atteindre, d'organiser le travail et d'assurer la coordination
Le maintien d'une activité efficace ne dépend pas seulement de facteurs techniques et méthodologiques, mais aussi du climat psychologique qui règne dans le groupe, de son "moral. 

L'intervention du leader concernant «l'affectif »  du groupe peut s'effectuer dans trois directions: 

-1 stimulation et au soutien du groupe. 

L’incitation des membres à participer au maximum à la tâche en faisant jouer un système explicite ou latent de gratification et de sanctions (avantages immédiats, promesses, éloges, menaces ou blâmes). La sécurisation, dans les cas où se développent des anxiétés ou des tensions individuelles ou collectives. 

-2 facilitation sociale. 

Il s'agit de renforcer les processus de communication entre les participants, notamment par la recherche d'un langage commun, par l'expression des soucis, des désirs, des points de vue concernant l'activité du groupe. 
-3 interventions visant à l'élucidation des processus de groupe. 

Apprécier l'évolution des niveaux de satisfaction individuelle et collective; en cas de conflit ou d'anxiété, d'en repérer les sources et d'en faciliter les issues. 
Les types de leadership
La typologie de WEBER : 

- Le chef charismatique, considéré comme infaillible et quasi sacré, qui s'entoure lui-même d'un mystère distanciateur.
- Le chef traditionnel, à la fois autoritaire et protecteur.
- Le chef démocratique, dont l'autorité s'établit sur des bases consultatives et rationnelles. 
La typologie de Jean MAISONNEUVE :
- Le type autoritaire, visant à influencer autrui directement et par pression externe; ce genre contient d'ailleurs deux espèces: - le chef autocratique, s'imposant par intimidation ou sanction sans se préoccuper des réactions d'autrui; - le chef paternaliste, aux visées plus complexes, car il veut à la fois être obéi, respecté et même aimé. 
- Le type coopératif, consistant à associer autrui sinon aux prises de décision, du moins à leur préparation et à leurs applications. Ici la distance entre le leader et les autres est donc beaucoup moins forte. Mais de même que le degré de coercition varie dans le mode autoritaire, le degré de "permissivité" peut varier dans le mode coopératif. 
- Le type manoeuvrier, consistant à influencer autrui indirectement et si possible à son insu. Cette attitude succède assez souvent aux échecs préalables du style autoritaire. 
En marge de ces trois types majeurs, il convient de citer: 

- Le type élucidateur, visant à mettre le groupe en situation de décider collectivement après une prise de conscience de ses problèmes et processus. Cette attitude n'est pas à proprement parler un leadership; elle exerce une sorte d'influence catalytique en facilitant la mise en oeuvre des ressources internes du groupe. (...)
- Le type laisser-faire, qui constitue une sorte de démission d'autorité par un chef pourvu d'un statut nominal et qui se désintéresse de l'activité du groupe ou se laisse déborder par lui." 

Applications de la dynamique des groupes

Bien que récente, la nouvelle discipline connaît déjà de nombreuses applications. 

La participation consciente à des groupes de travail (dits training groups, groupes T) s'est révélée être un facteur non négligeable de prise de conscience de soi et d'accroissement de l'efficacité personnelle et sociale de l'individu. 

Les applications thérapeutiques sont à présent bien connues : l'hypothèse de travail de départ était que la névrose elle-même est une perturbation grave des rapports à autrui, que seule une thérapie de groupe peut guérir en réinsérant l'individu dans la maîtrise de ses rôles et du réseau vrai de ses communications.

 
En matière de pédagogie, la dynamique des groupes anime une série de tentatives qui visent à briser le cadre trop figé de la relation maître élève, au profit d'une initiative beaucoup plus grande laissée à la créativité du groupe.

Conclusion
Les recherches expérimentales effectuées au sein de ces groupes primaires ont conduit, comme souvent dans les sciences sociales, à une série de découvertes assez paradoxales et à l'élaboration de concepts nouveaux.
 Il est paradoxal, par exemple, que les phénomènes les plus importants du point de vue dynamique ne soient généralement pas perçus par les membres du groupe, trop absorbés par leurs tâches et dupés par leurs propres préjugés: la manière dont circulent les informations, la cause véritable des tensions et des échecs, la répartition de l'autorité réelle sont rarement perçues sans distorsions graves (d'ailleurs explicables). 
De même, l'image que l'individu se fait de sa propre situation dans le groupe ainsi que de la manière dont cette image est reçue par les autres membres est le plus souvent fausse. 
La maturité et la créativité du groupe (c'est là une découverte essentielle) diffèrent profondément de celles de ses membres: un groupe composé de gens individuellement expérimentés et avertis peut très bien se révéler gravement immature sous l'angle des comportements de groupe. 
En outre, la structure informelle du groupe (c'est-à-dire la manière dont le prestige social, l'autorité, la division des tâches sont réellement répartis entre ses membres) ne coïncide pas obligatoirement avec sa structure formelle (c'est-à-dire officielle, statutaire, manifeste), ce qui peut provoquer de très graves tensions.
 C'est le cas, par exemple, lorsque le chef officiellement désigné détient moins d'autorité réelle qu'un leader, lequel est théoriquement son subordonné. On apprendra sans surprise, en revanche, que tout groupe exerce sur ses membres une forte pression de conformité, qu'il leur propose ou leur impose des informations, des opinions, des valeurs, des modèles de comportement; qu'il tolère de manière très variable, mais toujours limitée, l'étranger, l'opposant ou le déviant.
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Communication dans les groupes -      Tableau synthétique
	Nature du groupe



	Interaction:
	Un ensemble de personnes ne constitue pas un groupe s’il n’y a pas d’interactions entre ces personnes.

	Durée :
	Un ensemble de personnes qui interagissent pendant un court laps de temps ne constituent pas un groupe.

	Taille
	Il faut un minimum de trois personnes pour que l’on puisse parler d’un groupe.

	Objectif
	Une personne décide de se joindre à un groupe lorsqu’elle sait qu’elle pourra ainsi atteindre un ou des objectifs.

	Objectifs du groupe



	Individuels
	Motifs personnels des membres qui influent sur leur comportement à l’intérieur du groupe.

	Du groupe
	But que le groupe cherche collectivement à atteindre.

	Caractéristiques du groupe



	Normes
	Convention stipulant la façon dont les individus devraient se comporter les uns vis-à-vis les autres. 

Normes officielles : Ententes publiquement définies qui expose les comportements appropriés et ceux qui ne le sont pas. 

Normes officieuses: Ententes qui ne sont pas ouvertement statuées, mais qui ont autant de force que les normes officielles. 

Normes sociales: Ententes régissant les relations des membres entre eux, exemples : servir du café, s’appeler par le prénom. 

Normes de procédure: Ententes décrivant la façon dont le groupe doit entreprendre ses activités, exemples : fixer les objectifs, dresser un ordre du jour. 

Normes de travail: Ententes concernant la façon dont la tâche doit être accomplie par le groupe pour atteindre les objectifs, exemples : faire connaître notre désaccord, appuyer les bonnes idées.

	Rôles
	Schéma de comportements attendus par le groupe au sujet de ses membres. 

Rôles fonctionnels: Rôles qui doivent être remplis pour que le groupe atteigne ses objectifs. 

Rôles liés à la tâche: Rôles fonctionnels qui aident le groupe à réaliser ses objectifs. 

Rôles liés à l’entretien des relations: Rôles fonctionnels qui visent le maintien de relations harmonieuses au sein du groupe.

	Prise de décision



	Imposée par autorité sans discussion
	Avantage: rapide

	Selon l’opinion d’un spécialiste
	Le spécialiste en est-il vraiment un? 

Est-il reconnu comme tel par le groupe?

	Imposée par autorité, après discussion
	

	Pouvoir de la majorité
	Plus la majorité est forte, plus la proposition risque d’obtenir un bon soutien.

	Pouvoir d’une minorité
	C’est le cas lorsqu’un comité est créé pour étudier plus à fond une question.

	Consensus
	Accord entre tous les membres du groupe. 

Pour des sujets critiques ou complexes. 

Nécessite beaucoup de temps, souvent pénible, exige plus d’habiletés de communication.

	Avantages du groupe



	Ressources
	Le groupe dispose généralement de plus de ressources que les individus isolés.

	Précision
	Probabilité accrue de pouvoir reconnaître les erreurs.

	Engagement
	Un groupe peut générer un engagement accru pour appliquer les solutions choisies.

	Dangers du groupe



	Absence de vision critique
	Lorsqu’on désire prendre des décisions rapidement sans avoir recueilli toutes les informations importantes.

	Domination par une minorité
	Quelques membres plus bruyants ou qui s’expriment davantage guident les prises de décision.

	Tendance au conformisme
	Tendance à suivre le mouvement, ce qui peut avoir pour résultat de mauvaises décisions.

	Prise de décision prématurée
	Plusieurs groupes s’attachent très rapidement à la première solution trouvée.

	Confusion entre désaccord et aversion
	Considérer une critique de nos idées comme une attaque personnelle.

	Maintien des relations positives




	Écouter
	

	Vérifier nos perceptions
	

	Habileté de négociation
	

	Cohésion
	Objectifs compatibles: Tendance à se rapprocher lorsque nos objectifs sont semblables ou lorsque nos buts peuvent être réciproquement satisfaits. 

Progrès réalisés: Lorsqu’il y a progression ou réussite, le groupe se sent plus rapproché. 

Partage de normes et valeurs: Entente sur ce qui est approprié ou pas au niveau des actes ou des croyances. 

Absence de menaces internes: Absence de menaces reliées au statut, 
à la dignité, au bien-être émotionnel ou matériel. 

Interdépendance des membres: Il y a cohésion lorsque les besoins des uns ne peuvent être satisfaits qu’avec l’aide des autres. 

Menaces extérieures: Lorsque le groupe est menacé de l’extérieur, ses membres ont tendance à se rapprocher. 

Attractions et amitiés réciproques: Plus les membres s’apprécient, plus il y a cohésion. 

Expériences partagées: Lorsque les membres d’un groupe ont vécu des expériences similaires, surtout si elles sont inhabituelles ou pénibles, ils ont tendance à se rapprocher les uns des autres.

	Effets de la cohésion 


	Interactions nombreuses: Plus le groupe se rapproche, plus les interactions entre les membres augmentent. 

Estime de soi accrue: Plus le groupe se rapproche, plus il risque d’être satisfaisant et de me renvoyer une image plaisante de moi-même. 

Certaine xénophobie: Tendance à dénigrer tout ce qui ne fait pas partie du groupe. 

Tendance au conformisme: Plus le groupe se rapproche, plus les membres ont tendance à suivre le courant. 

Performance supérieure: Plus le groupe se rapproche, plus il risque d’atteindre ses objectifs rapidement.

	Leadership



	Légitime
	Capacité d’influer le groupe en raison de la position qu’on occupe.

	Coercitif
	Capacité d’influer sur les autres par la menace ou par l’imposition de conséquences désagréables.

	Rémunérateur
	Capacité d’influer sur les autres par l’octroi ou la promesse de conséquences agréables.

	Spécialiste
	Capacité d’influer sur les autres en raison de compétences reconnues dans un domaine donné.

	Référent
	Capacité d’influer sur les autres en raison de l’appréciation ou du respect reçu.

	Information
	Capacité d’influer sur les autres en raison de la connaissance de certains faits qui, autrement, demeureraient obscurs.


Exercices pratiques appliqués aux groupes

	Tâche 

À l’aide des descriptions suivantes, identifiez les éléments qui facilitent la communication et ceux qui lui font obstacle. Aidez-vous de la feuille résumé Communication dans les groupes.

	

	
Situation de groupe A 

Personne ne se connaissait avant cette première rencontre et tous savaient qu’ils ne se reverraient probablement pas après la dernière, la quatrième. Malgré que tous étaient présents pour apprendre à faire la même chose tous provenaient de milieux complètement différents, des mécaniciens, des secrétaires, des psychologues, des comptables, etc. et n’étaient pas au même niveau: certains étant beaucoup plus avancés que d’autres au niveau de leurs connaissances. Ceux qui étaient moins avancés frustraient les plus avancés et les plus avancés frustraient à leur tour les moins. Certains auraient beaucoup mieux fait de prendre des cours privés, ils auraient évité d’avoir l’impression de perdre leur temps et d’être insatisfaits de leur produit final. Tous travaillaient sur leur projet respectif, de façon individuelle et il n’y avait qu’un seul formateur qui semblait avoir des connaissances de base seulement et peu d’habiletés pédagogiques.

	

	
Situation de groupe B 

Bien qu’on nous demande notre opinion, on prend rarement nos idées, comme si tout était déjà décidé. Les collègues réagissent vivement à toute critique, se justifiant, etc.. On ne profite pas vraiment des idées des autres. Souvent on ne se casse pas trop la tête et on s’entend vite sur la première solution trouvée et c’est toujours les 2-3 mêmes personnes qui semblent tout. Les gens manquent de respect entre eux, se coupent la parole, etc.. Les gens finissent par être tous d’accord, mais c’est davantage parce que certains n’osent pas contredire les autres et que d’autres ne se questionnent pas trop et suivent. Il y a également des gens qui se parlent dans le dos et d’autres qui croient tous ce qu’on leur raconte sans prendre la peine d’aller vérifier à la source. Pour terminer, ce milieu d’emploi offre très peu de reconnaissance pour les accomplissements des employés, mais attention, dès qu’une erreur survient, les employés se font rapidement taper dessus.

	

	
Corrigé (d'autres réponses sont possibles)
Situation de groupe A 

Personne ne se connaissaient avant cette première rencontre et tous savaient qu’ils ne se reverraient probablement pas après la dernière, la quatrième (aucune amitié). Malgré que tous étaient présents pour apprendre à faire la même chose (objectif compatible) tous provenaient de milieux complètement différents, des mécaniciens, des secrétaires, des psychologues, des comptables, etc. (pas d’expériences partagées) et n’étaient pas au même niveau: certains étant beaucoup plus avancés que d’autres au niveau de leurs connaissances. Ceux qui étaient moins avancés frustraient les plus avancés et les plus avancés frustraient à leur tour les moins avancés (menace interne). Certains auraient beaucoup mieux fait de prendre des cours privés, ils auraient évité d’avoir l’impression de perdre leur temps et d’être insatisfaits de leur produit final (aucun progrès réalisé). Tous travaillaient sur leur projet respectif, de façon individuelle (aucune interdépendance) et il n’y avait qu’un seul formateur qui semblait avoir des connaissances de base seulement et peu d’habiletés pédagogiques (remise en cause du pouvoir du spécialiste).

	

	
Situation de groupe B 

Bien qu’on nous demande notre opinion, on prend rarement nos idées, comme si tout était déjà décidé (décision imposée avec discussion). Les collègues réagissent vivement à toute critique, se justifiant, etc. (confusion entre désaccord et aversion). On ne profite pas vraiment des idées des autres (n’utilise pas les ressources, ni la précision, deux avantages du groupe). Souvent on ne se casse pas trop la tête et on s’entend vite sur la première solution trouvée (décision prématurée, absence de vision critique) et c’est toujours les 2-3 mêmes personnes qui semblent tout décider (domination par une minorité). Les gens manquent de respect entre eux, se coupent la parole, etc. (non respect des normes sociales, manque d’écoute). Les gens finissent par être tous d’accord (consensus), mais c’est davantage parce que certains n’osent pas contredire les autres (absence de vision critique) et que d’autres ne se questionnent pas trop et suivent (conformisme). Il y a également des gens qui se parlent dans le dos (menaces internes) et d’autres qui croient tous ce qu’on leur raconte sans prendre la peine d’aller vérifier à la source (pas de vérification de perception). Pour terminer, ce milieu d’emploi offre très peu de reconnaissance pour les accomplissements des employés (pouvoir de rémunération), mais attention, dès qu’une erreur survient, les employés se font rapidement taper dessus (pouvoir coercitif).
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