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INTRODUCTION

Depuis nos premieres années scolaires, nous sommes amenés a réaliser des travaux de
groupe, parfois avec la liberté de choisir nos coéquipiers et d’autres fois en nous voyant imposés
des partenaires de travail. Ce processus se poursuit dans 1’enseignement supérieur, ou les
professeurs tendent de plus en plus a constituer des groupes hétérogenes. Ces derniers sont
composés d’individus, de classes sociales, de cultures, d’origines ethniques ou encore de genres
différents, possédant des compétences, des expériences, des niveaux d’éducation variés. Cette
approche vise a refléter la réalité du milieu professionnel. La communication et la collaboration
au sein de ces groupes diversifiés peuvent étre a la fois enrichissantes et compliquées. Les
interactions entre des personnes qui se rencontrent pour la premicre fois, issues de divers

horizons, peuvent parfois compliquer la coopération.

En tant qu’étudiante en master de communication, il m’a semblé pertinent de penser a
I’avenir et de poser cette question sur les dynamiques de groupe au sein d’équipes hétérogénes
dans une perspective professionnelle. Ainsi les conclusions de ce mémoire pourraient avoir une
portée plus large et étre appliquées non seulement dans un contexte scolaire, mais aussi dans la
constitution d’équipes efficaces au sein des entreprises. Je I’imagine comme un cocktail ou se
méle le bon dosage de chaque ingrédient, créant ainsi une osmose entre les personnes pour
former un groupe qui se compléte efficacement. Les ressources humaines pourraient de cette
maniere utiliser ces connaissances pour constituer des équipes performantes et cohérentes,
méme en période de crise ou le facteur temps est crucial pour trouver des solutions et « éteindre

le feu ».

Cette étude vise a comprendre pourquoi certains groupes hétérogénes fonctionnent
efficacement, tandis que d’autres rencontrent des difficultés, bien qu’ils soient élaborés de
manicre aléatoire avec certaines caractéristiques similaires. La communication assertive se
présente comme une des pistes prometteuses pour améliorer la dynamique, la cohésion
collective et ’efficacité globale du groupe. Si I’assertivité n’est pas la solution unique, elle
pourrait étre une des composantes clés, parmi d’autres qualités intrinséques nécessaires pour
créer des groupes efficaces et performants. Le but de ces équipes de travail est de se comprendre
et de collaborer efficacement pour réussir leurs projets. Je pars de I’hypothese que plus le climat
du groupe est favorable, plus ils ont de chances d’obtenir de bons résultats. La question centrale

de cette recherche est donc : « Quel est le role de la communication assertive dans les



travaux de groupe d’étudiants hétérogénes de la Faculté ESPO ? Et comment déterminer
le mélange optimal de critéres pour améliorer I’efficacité et la dynamique collective des

groupes ? »

L’objectif principal de ce mémoire est d’explorer en profondeur le rdle de la
communication assertive dans le contexte des travaux de groupe dans I’enseignement supérieur,
avec un accent particulier de son impact sur la dynamique de groupe et I’amélioration du
fonctionnement collectif des groupes d’étudiants de la Facult¢ ESPO. En examinant ces
synergies, ce mémoire vise a identifier les combinaisons de compétences les plus performantes
pour maximiser I’efficacité des groupes. Plus précisément, il s’agit de déterminer dans quelle
mesure 1’assertivité, en tant que qualité intrinséque, contribue de manicre significative a
’efficacité et a la dynamique collective des groupes d’étudiants. Cette analyse pourrait fournir
des éclairages précieux pour la formation de groupes performants, non seulement dans un
contexte éducatif, mais également dans des environnements professionnels ou la dynamique

d’équipe est essentielle.

Pour atteindre cet objectif, j’ai choisi une approche méthodologique spécifique qui
s’appuie sur plusieurs outils d’évaluation. Cela a consisté a faire passer le test de Gordon a un
auditoire, afin de connaitre [’estimation de leur propre score d’attitude en assertivité,
agressivité, fuite et manipulation. Le bilan des situations repose sur une démarche croisée des
données d’assertivité, de fuite, de manipulation et d’agressivité, en intégrant les renseignements
de Team-Up qui m’ont aidé a former les équipes de fagon hétérogenes ainsi que les informations
de Dynamo permettant de voir la cohésion, le climat et les commentaires des différents groupes.
Les résultats ont été étudiés a la fois quantitativement et qualitativement pour obtenir une

compréhension approfondie des dynamiques collectives observées.

Mon mémoire est structuré en cinq chapitres principaux. Tout d’abord, j’examine le cadre
théorique et la littérature existante pour situer ma recherche dans le contexte académique actuel.
Ensuite, je décris la méthodologie, les techniques et outils utilisés pour la collecte et I’analyse
des données. Puis, j’examine les résultats, en soulignant les découvertes essentielles. Enfin, je
conclus en développant les implications de ces résultats et les recommandations sur les limites

de ce mémoire avec des pistes d’amélioration, ainsi que des perspectives de réflexions futures.



CHAPITRE 1 : REVUE DE LITTERATURE
1.1 Contexte du chapitre

Dans ce chapitre, je contextualise et clarifie les mots essentiels qui composent ma
question de recherche afin de poser les bases de mon étude. Je commence par une présentation
du climat universitaire actuel et des enjeux des travaux de groupe, en soulignant les défis
engendrés par la diversification croissante de la population étudiante. Ensuite, je définis les
termes de « groupes d’étudiants hétérogenes » par opposition a « homogenes » pour que I’on
sache faire la distinction dans ce mémoire. J’aborde aussi les notions de dynamique collective
et d’efficacité dans ce cadre. Je clarifie ensuite la différence entre conflit et probléme, en
explorant leurs sources et leurs gestions pour maintenir une dynamique collective positive et
productive. Par la suite, je me focalise sur le concept de communication assertive et ses
implications pour améliorer le fonctionnement des groupes. Enfin, je présente les différentes
graduations de mesure de l’assertivité, avec un focus élaboré de I’échelle de Gordon, pour

expliquer mon choix méthodologique.

1.2 Massification de I’enseignement supérieur : contexte et enjeux

des travaux de groupe

En Belgique, la massification de I’enseignement supérieur a pris de I’ampleur de manicre
significative. Selon Jauniaux, entre 2006 et 2017, le nombre d’étudiants inscrits dans les
¢établissements d’enseignement supérieur de la Fédération Wallonie-Bruxelles a augmenté de
26%, atteignant environ 228 000 inscrits en 2016-2017, parmi lesquels les femmes sont
majoritaires en bachelier et master (56%) (Jauniaux, s.d.). Cette expansion, favorisée par des
réformes pédagogiques a étendu I’admission a 1’enseignement supérieur (Giret, Belghith &

Tenret, 2022).

Cette augmentation s’explique par une diversification des cursus et une ouverture plus
large a I’enseignement supérieur, encouragées par des politiques éducatives inclusives. Ces
derniéres visent a rendre I’enseignement supérieur accessible a tous, indépendamment de leur
origine, de leur situation socio-économique, de leur genre ou de leurs besoins spécifiques. Ces
politiques proposent des bourses d’études, des programmes de soutien académique, des
admissions plus flexibles, I’amélioration de I’accessibilité aux infrastructures, ainsi que des

mesures pour promouvoir la diversit¢ et 1’égalité des chances dans les institutions



pédagogiques. L’objectif est de réduire les inégalités en garantissant a tous les étudiants les
mémes opportunités de réussite académique. En pratique, cela signifie offrir des aides
spécifiques aux personnes vulnérables, qu’ils soient issus de milieux défavoris€s, en situation

de handicap ou appartenant a des groupes minoritaires (Mutabazi, 2024).

Cependant, cette croissance rapide, bien que bénéfique pour I’insertion éducative, n’a pas
été accompagnée d’une augmentation proportionnelle des ressources disponibles, ce qui a créé
une pression sur les compétences didactiques et posé des défis pour maintenir le niveau de

I’enseignement.

Tinto souligne que cette situation se manifeste souvent par des classes surchargées, des
chargés de cours surmenés et un acces limité aux équipements pédagogiques nécessaires, ce qui
affecte négativement la qualit¢é de 1’apprentissage. Les classes surpeuplées réduisent
I’engagement des étudiants et la valeur des interactions entre ceux-ci et les enseignants, menant

a une expérience éducative moins enrichissante et a une baisse de la motivation (Tinto, 1994).

Dans ce contexte, Dehon et Dujardin notent que 1’enseignement supérieur en Fédération
Wallonie-Bruxelles (FWB) reste sous-financé par rapport aux autres niveaux d’enseignements
et aux normes européennes. Cette situation est aggravée par les priorités budgétaires et les
décisions politiques qui ont conduit & une diminution continue des ressources attribuées aux
¢leves. En conséquence, les institutions d’enseignement supérieur disposent de moins de
moyens pour encadrer et soutenir leurs €tudiants. Ce sous-financement est d’autant plus
préoccupant que la FWB possede un des taux d’accessibilité a I’enseignement supérieur les plus
élevés parmi les pays de ’'OCDE?, mais ne bénéficie pas du méme niveau de subvention

financiére que ses voisins européens (Dehon & Dujardin, 2021).

Fave-Bonnet rejoint cette idée, en soulignant que la situation actuelle des universités a
changé. Elle dit : « En quelques décennies, I’Université frangaise est passée d un enseignement
destiné a une élite a un enseignement universitaire de masse [ ...]» (Fave-Bonnet, 2002, p.33).
Ce changement a contribué a alourdir les missions d’enseignement et, a modifié les valeurs et

les méthodes des enseignants-chercheurs. Le nombre croissant d’étudiants a créé des défis pour

LY OCDE : « (Organisation de coopération et de développement économiques) est un forum stratégique et un centre
d’expertise unique en matiére de données, analyses et bonnes pratiques dans le domaine des politiques

publiques. » (OCDE, 2024).



les enseignants en termes de charge de travail et de gestion des cursus. Elle indique aussi que
le passage a un enseignement de masse a transformé les pratiques pédagogiques, avec un
déplacement « /...] d’'un enseignement essentiellement en amphithédtre avec examen terminal
a des formations de plus en plus spécialisées, en petits groupes (de travaux dirigés et de travaux

pratiques) et avec un controle continu. » (Fave-Bonnet, 2002, p.33).

En outre, avec la massification de I’enseignement supérieur, les enseignants adoptent la
stratégie des travaux de groupe pour alléger leur charge de travail. En demandant aux étudiants
de collaborer sur des projets, ils réduisent la quantité de corrections individuelles tout en
favorisant le développement de compétences essentielles telles que la résolution de probléme
et la coopération, qui sont cruciales dans le monde professionnel. Cependant, pour que cette
méthode soit véritablement efficace, plusieurs conditions doivent &tre établies. Les taches
doivent étre bien structurées pour garantir une contribution significative de chaque membre de
I’équipe. De plus, une évaluation appropriée inclue des tests individuels « Ce faisant, le risque
est d’augmenter sensiblement la charge de travail des enseignants et de diminuer par la méme
["attractivité des travaux de groupe. » (Cosnefroy & Lefeuvre, 2018, p.12). Cela est nécessaire
pour inciter chaque participant a s’engager pleinement, réduisant ainsi le phénomeéne des

« passagers clandestins >» (Cosnefroy & Lefeuvre, 2018).

1.2.1 Diversification de la population étudiante

La diversification de la population étudiante, tant sur le plan culturel, académique que
social, complique ces dynamiques. Les travaux de groupe, bien qu’essentiels pour
I’apprentissage collaboratif, présentent des avantages et des défis amplifiés par cette
hétérogénéité. Les différences de parcours et de compétences, ainsi que la pluralité
civilisationnelle, peuvent engendrer des problémes de communication et de gestion des conflits,
rendant la coopération plus complexe. Toutefois, ils offrent également des atouts significatifs
en termes de développement professionnel et personnel, d’¢élaboration cognitive et de créativité

collective.

2 Passager clandestin : « En économie, un passager clandestin est une personne ou un groupe de personnes qui
bénéficie d’un avantage résultant d’un effort collectif, tout en y contribuant peu ou pas du tout. »
(lafinancepourtous, s.d.).



Cette massification de I’enseignement supérieur a conduit a une diversification accrue de
la population étudiante. En effet, en Fédération Wallonie-Bruxelles : « 21 % des étudiant-es
inscrites dans [’enseignement supérieur hors promotion sociale sont des ressortissant-es
étranger-es. Elles/lls ont une préférence pour les domaines de sciences économiques et de
gestion, des sciences psychologiques et de |’éducation, des sciences de la santé publique et des
sciences de la motricité. Ces domaines comprennent presque un-e étudiant-e étranger-e sur deux
(47 %) : 15 % sont issu-es d un Etat membre de |’Union européenne et 6 % de pays hors Union
européenne. Les 5 pays qui comportent le plus grand nombre d’étudiant-es étranger-es dans
[’enseignement supérieur sont : la France, le Cameroun, [’ltalie, le Luxembourg et le Maroc
(sachant que un étudiant étranger sur deux est Frangais) » (Jauniaux, s.d.). De plus, cette étude
nous dit que: « Dans [’enseignement universitaire, quatre étudiant-es étranger-es sur dix
suivent une formation en sciences humaines et sociales (40 %), plus d’un-e sur trois (35 %) en

sciences de la santé et environ un-e sur quatre en sciences et techniques (24 %). » (Jauniaux,

s.d.).

Ces données sont particulierement intéressantes pour mes recherches mettant en évidence
une présence significative d’étudiants étrangers dans 1’enseignement supérieur, spécifiquement
dans certains cours. La faculté ESPO en est un bel exemple, car elle inclut un programme de
formation en communication en sciences humaines et sociales. Cela souligne I’'impact de la

massification sur la diversité de la population étudiante a I’université.

Selon Sibertin-Blanc, un point crucial a prendre en considération est que la massification
de ’enseignement supérieur a non seulement augmenté le nombre d’inscrits, mais a aussi élargi
leurs origines socio-économiques, leurs perspectives culturelles et leurs engagements
politiques. Les mouvements étudiants récents a travers I’Europe, en réaction aux réformes
éducatives et aux mentalités néolibérales, illustrent cette diversité. Ces mobilisations,
caractérisées par des manifestations, des sit-ins® et des débats publics, témoignent que les
étudiants répondent de maniere différente aux mémes défis institutionnels, reflétant ainsi une
pluralité de voix et d’expériences au sein de la communauté universitaire. Cette multiplicité est
un produit direct de la massification, qui a conduit a des situations d’apprentissage plus

hétérogénes. L’auteur montre que les comportements estudiantins sont influencés par les

3 Sit-in : « Manifestation non-violente consistant a s’asseoir en groupes assis sur la voie publique » (LeRobert,

s.d.).



changements structurels et économiques des universités, il faut donc prendre en compte les
contextes institutionnels pour analyser la diversité des étudiants. L’éventail des réactions et des
mobilisations révele la complexité des dynamiques internes des universités contemporaines, ou

coexistent des aspirations et des enjeux variés (Sibertin-Blanc, 2010).

Les défis de la diversification sont également soulignés par Fernandes et Polzer, qui
notent que la pluralité peut soit perturber le fonctionnement du groupe, soit étre une source de
créativité et d’apercus précieux. Les auteurs explorent les conditions sous lesquelles la diversité
conduit a des résultats positifs et pourquoi cela se produit. Ils constatent qu’elle peut engendrer
des contraintes de communication et de gestion des conflits en raison des différences de
parcours et de compétences entre les membres du groupe. Cela complique la collaboration, car
ceux-ci peuvent se catégoriser en sous-groupes homogenes, générant des tensions intergroupes
et une mauvaise cohésion. Cependant, la diversité peut également enrichir I’expérience de la
coopération en apportant des perspectives variées, stimulant ainsi 1’imagination et améliorant

la prise de décision lorsque les conditions favorables sont réunies (Fernandes & Polzer, 2015).

L’article de Conte-Marty examine les difficultés de la relation dans les groupes
d’apprenants hétérogénes, en soulignant la complexité des interactions verbales et non verbales.
La communication traditionnelle linéaire (locuteur-récepteur-feedback) est insuffisante pour
comprendre ces dynamiques. Chaque échange entre I’enseignant et les étudiants crée une
communication ou méme I’absence de réaction a du sens. En tant que leader institutionnel, le
formateur influence la cohésion collective. La diversité culturelle de ces inscrits complique la
tache, car chaque individu interprete et vit les interactions différemment. Les éléves apportent
leurs propres cadres de référence, marqués par leur culture, leurs croyances et leurs habitudes,
rendant parfois le dialogue difficile. Le chargé de cours doit naviguer sur ces différences pour
créer un environnement d’apprentissage inclusif. Les multiples modes de cognition des
apprenants nécessitent des approches pédagogiques variées, faisant de la différence un atout

pour ’enseignement. 11 est essentiel de la reconnaitre et de I’accueillir (Conte-Marty, 1993).

Pour compléter les propos de Mutabazi, Benhenda et Dufour notent que la diversification
sociale et géographique est devenue une priorité politique dans les années 1980 et 1990, avec

des initiatives comme la création du diplome de licence professionnelle et des universités extra-



muros* (Benhenda & Dufour, 2015). Fave-Bonnet rejoint I’idée des professeurs et chercheurs
précédents : « la «massificationy (terme révélateur de la pesanteur créée par cette
augmentation des effectifs) a provoqué une rupture sociale et culturelle entre les universitaires
et les étudiants. [...] Les universitaires n’ont plus affaire qu’a de « nouveaux étudiants » [ ...] »

(Fave-Bonnet, 2002, p.34).

Le terme de « nouveaux étudiants » a été repris par d’autres auteurs telle que Nicourd,
qui observe également que :« En France, les wuniversités vivent de profonds
changements depuis plus de 30 ans : [’arrivée en masse de “nouveaux étudiants” issus des
milieux populaires et souvent titulaires de baccalauréats technologiques ou professionnels et
la mise en place conjointe de plusieurs réformes qui modifient les formes de régulation du

travail universitaire.» (Nicourd, 2011, p.1).

Berthaud explore cette thématique en détail, en confirmant et actualisant les informations
sur la diversification des « nouveaux étudiants ». Il souligne que dés les années 1970 et 1980,
la problématique de 1’échec universitaire émergeait en parallele a 1’afflux de « nouveaux
étudiants ». Ces derniers, issus de milieux divers, a rencontré des difficultés particuliéres en
premiere année, « [...] [’hétérogenéité des « nouveaux étudiants » se heurtant aux exigences
du milieu universitaire.» (Berthaud, 2017, p.2), non préparé a accueillir un tel public. Les
réformes éducatives des années 1990 a 2010, tels que le baccalauréat professionnel et divers
plans d’amélioration de 1’enseignement supérieur, cherchant a ouvrir ’acces a I’'université tout
en favorisant la réussite. Berthaud souligne également I’importance de la dimension structurale
de I’intégration sociale, qui dépend des spécificités des réseaux étudiants. La composition, les
caractéristiques sociodémographiques tels que le genre, 1’age, les raisons d’étudier, le contexte
de formation et I’origine des membres de ces réseaux influencent la qualité des interactions
sociales et I’intégration des étudiants. Il note que 1’adaptation sociale et académique est cruciale
pour faciliter le passage de l’enseignement secondaire a I’université et pour soutenir
I’autonomisation des étudiants, leur permettant de s’acclimater a la vie universitaire et de se

préparer a devenir des adultes indépendants (Berthaud, 2017).

4 Extra-muros : « Hors de la ville » (LeRobert, s.d.).



Par ailleurs, Barry explique que les demandes de justice et d’égalité dans les universités,
bien qu’essentielles, peuvent parfois entrer en conflit avec la liberté académique et souligne

I’importance de trouver un équilibre entre diversité et intégrité¢ académique (Barry, 2021).

Prud’Homme rajoute que 1’ hétérogénéisation a un impact significatif sur les travaux de
groupe, requérant une attention particuliére aux différences culturelles et linguistiques. Cette
diversité présente des défis tels que les préjugés et la discrimination, qui peut affecter la
dynamique des équipes et la participation des étudiants. Pour répondre a ces défis, il est
recommandé de développer des programmes de formation pour les enseignants afin de leur
fournir les compétences nécessaires pour gérer des classes diversifiées et de créer des politiques

scolaires qui favorisent I’inclusion (Prud’Homme, Ramel & Vienneau, 2011).

Cette massification universitaire, accompagnée de la diversification des populations
¢tudiantes, met en évidence 1I’importance de comprendre et de gérer efficacement la diversité.
Cela est essentiel pour maximiser les bénéfices des travaux de groupe et surmonter les défis

associés.

Hypothése :

Sur la base des défis et avantages liés a la massification de 1’enseignement supérieur et a
la diversification de la population étudiante en Fédération Wallonie-Bruxelles, I’hypothése
suivante émerge :

e [amassification et la diversification de I’enseignement supérieur en Fédération Wallonie-
Bruxelles impactent I’efficacité des travaux de groupe, ou la diversité peut enrichir
I’apprentissage, mais aussi compliquer la cohésion et la communication, nécessitant

I’ajustement de stratégies pédagogiques adaptées.

1.3 Définition des groupes d’étudiants hétérogenes et homogénes

Il est essentiel de clarifier ce que signifie « groupes €tudiants hétérogeénes » dans le cadre

de ma recherche.

L’article de Dupriez et Draelants explore la répartition des éléves en classes homogenes
et hétérogenes et les implications de ces choix sur I’efficacité et 1’équité du systéme éducatif.

Les classes composées de profils semblables regroupent des éléves ayant des niveaux de



performance scolaire similaires, tandis que les classes éclectiques comprennent des éléves aux

compétences diverses (Dupriez & Draelants, 2004).

1.3.1 Groupes d’étudiants hétérogeénes

Les groupes d’étudiants hétérogénes se composent d’¢léves ayant des niveaux de
compétences, des intéréts et des styles d’apprentissage variés. Cette méthode de regroupement
permet aux éléves d’apprendre les uns des autres en tirant parti de leurs différences. Par
exemple, les éléves plus avancés peuvent aider leurs pairs a comprendre des concepts difficiles,
ce qui peut améliorer 1’apprentissage pour tous les membres du groupe (Lewis, 2019 ; Top Hat,

s.d.). Autrement dit, on sépare les individus semblables pour créer des groupes hétéroclites.

Ces groupes présentent de nombreux avantages. La pluralité des compétences et des
connaissances des éléves favorise ’opportunité d’apprentissages variés et enrichit les
interactions entre pairs, stimulant ainsi ’apprentissage en renfor¢ant la solidarité et la
coopération. De plus, les classes hétérogenes sont plus conformes a une éthique de I’égalité des
chances, réduisant les effets négatifs des regroupements par similitudes. Bien que la gestion de
cette diversité constitue un défi pour les enseignants, qui doivent constamment adapter leurs
méthodes pour répondre aux besoins de tous les étudiants, elle représente une véritable richesse
éducative (Dupriez & Draelants, 2004). Par ailleurs, travailler avec des pairs de niveaux
différents améliore les aptitudes sociales, ’empathie et les capacités de leadership des éleves
avancés (Top Hat, s.d.). Enfin, cette diversit¢é encourage la pensée critique et une
compréhension plus profonde des sujets, les préparant a la vie professionnelle en développant
des aptitudes de communication, de négociation et de citoyenneté (Cosnefroy & Lefeuvre,
2018). Gurin, Dey, Hurtado et Gurin révelent également que les interactions entre des groupes
diversifiés pendant les années universitaires renforcent les compétences civiques et
démocratiques des étudiants. Ces derniers favorisent I’élaboration cognitive et la restructuration

des idées grace a la réflexion collective (Gurin, Dey, Hurtado & Gurin, 2002).

Cependant, les groupes hétérogenes présentent aussi plusieurs inconvénients. Les €leves
plus avancés peuvent dominer les discussions, créant une participation déséquilibrée et limitant
leur propre instruction en se ralentissant pour s’adapter au rythme du groupe (Top Hat, s.d.). Le
manque d’implication de certains participants peut également poser probléme, certains profitant

des efforts des autres sans contribuer activement, ce qui engendre des frustrations et une
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perception d’injustice dans la notation, affectant la satisfaction globale du groupe (UNSW,
2019). En outre, la répartition des tiches peut réduire 1’acquisition générale de connaissances,
chaque membre se concentrant sur sa part sans bénéficier de 1’ensemble des apprentissages
possibles (Cosnefroy & Lefeuvre, 2018). Enfin, les groupes hétérogeénes sont confrontés a
plusieurs défis importants, tels que les conflits interpersonnels, la mauvaise communication
(notamment lors de la planification des réunions, la transmission des informations et/ou la
clarification des responsabilités) et les différences de motivation, qui se manifestent par le
désintérét ou 1’absence d’engagement. Parallélement a cela, la délégation des taches et
I’intégration des opinions de chacun constituent également des obstacles majeurs. La
dynamique du groupe peut étre perturbée par les départs ou ajouts de membres, nécessitant une
réorganisation et un ajustement des rdles et des responsabilités. De méme, 1’hétérogénéité des
membres, bien qu’avantageuse pour la diversité des points de vue, accroit ces difficultés en
raison des différences linguistiques, culturelles et de compétences. Ces divergences de
personnalités, de perspectives et de styles de travail peuvent également mener a des conflits

interpersonnels (UNSW, 2019).

1.3.2 Groupes d’¢tudiants homogenes

Les groupes homogénes, en revanche, sont composés d’éleves ayant des capacités, des
intéréts ou des degrés d’apprentissages similaires. Cette approche est souvent utilisée pour
fournir un enseignement plus ciblé et conforme aux besoins spécifiques des éléves. Les classes
homogenes facilitent 1’adaptation pédagogique, octroyant aux enseignants de mieux ajuster les
contenus et les méthodes d’enseignement au niveau des apprenants. Cette homogénéité
simplifie la gestion de la classe, restreint les différences individuelles et permet aux éléves de
travailler au méme rythme, ce qui peut améliorer I’apprentissage et réduire les frustrations liées

aux écarts de niveaux (Llego, 2022 ; Lynch, 2022).

Ceux-ci présentent plusieurs inconvénients. D’une part, les éléves ne bénéficient pas des
perspectives diversifiées et des opportunités d’apprentissage par les pairs, comme c’est le cas
dans les groupes hétérogenes. Cette situation entraine une stigmatisation des personnes moins
performantes, renforcant les stéréotypes et les préjugés, car les éléves sont souvent classés en
fonction de leurs capacités pergues. Cela peut également engendrer une hiérarchie de statut,
nuisant a I’estime de soi des ¢éleves moins talentueux et les pénalisant en leur offrant une

instruction de moindre qualité. D’autre part, les ¢leves a haut potentiel peuvent s’ennuyer ou ne
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pas étre suffisamment exaltés par manque de stimulation. De plus, ce type de rassemblement
peut accentuer les clivages socio-économiques et culturels, aggravant les inégalités existantes
(Llego, 2022). En termes de prise de décision, les groupes homogenes, notamment raciaux, sont
souvent moins rigoureux et commettent plus d’erreurs comparativement aux groupes diversifiés

(Apfelbaum, 2017).

En somme, cet article montre que ni les regroupements homogenes ni hétérogénes ne sont
parfaits. Les classes semblables, bien qu’elles puissent faciliter 1’adaptation pédagogique,
tendent a accroitre les inégalités et a pénaliser les éléves faibles. Les groupes disparates, bien
que favorisant 1’égalité des chances et profitant de la différence, représentent un défi de gestion
pour les enseignants. Ainsi, le choix entre ces deux types d’approches doit intégrer non
seulement les résultats de la recherche, mais aussi des valeurs éthiques et sociales. L’article
suggere que le meilleur procédé pourrait étre de maintenir des classes hétérogénes tout en
organisant des équipes homogeénes ponctuelles selon les besoins spécifiques des éléves

(Dupriez & Draelants, 2004).

1.4 Dynamique collective et efficacité

Dans un contexte de groupes hétérogénes, il est pertinent d’examiner comment
I’apprentissage coopératif et les dynamiques collaboratives peuvent améliorer 1’efficacité et la

cohésion des collectifs d’étudiants.

Granger souligne que: « Selon le courant de pensée de Palo Alto, le message —
l’information - transmis par [’émetteur est le contenu . La fagon dont ce message est regu -
compris et entendu - est la relation. C’est cette derniere - ou tout du moins la maniere dont le
récepteur s’implique dans celle-ci - qui fait que le message passe convenablement ou bien, a
I’inverse, est parasité et recu de fagon biaisée. » (Granger, 2023). Cela signifie que dans la
communication, le contenu du message est important, mais c’est la qualité de la relation entre
I’émetteur et le récepteur qui détermine la clarté et 1’efficacité de la transmission. Si le récepteur
est engagé positivement dans la relation, le message sera assimilé correctement. En revanche,
si le lien est mauvais ou si le récepteur est désengagé, le message peut étre mal interprété ou
déformé. En somme, la dynamique relationnelle joue un réle crucial dans la communication

efficace, influengant la fagon dont les messages sont pergus et compris.
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La dynamique collective concerne I’ensemble des interactions et des mécanismes qui
faconnent le fonctionnement et les résultats d’un groupe. Elle se référe aux échanges, aux
contacts et aux processus internes au sein d’un groupe ou d’une communauté. Cela englobe la
manicre dont les membres interagissent collectivement, communiquent, prennent des décisions,
résolvent les conflits et collaborent pour atteindre des objectifs communs. En outre, la
dynamique collective implique comment les individus influencent mutuellement les

comportements, les attitudes et les émotions des autres membres du groupe (Tasca, 2020).

De plus, une gestion efficace des interactions au sein des groupes est essentielle pour
encourager une réelle collaboration. Selon Cosnefroy et Lefeuvre, pour qu’un groupe
fonctionne efficacement, plusieurs facteurs sont essentiels. Il est crucial d’avoir un leader bien
défini pour organiser et gérer le travail collectif. Les membres du groupe doivent étre motivés

9 . . . r r r r .
par I’objectif commun, partager des affinités et posséder des compétences complémentaires.
De plus, la réussite du groupe repose sur des interactions harmonieuses, avec des régles et des
objectifs clairs, ainsi qu’une capacité a gérer les désaccords de maniere constructive (Cosnefroy

& Lefeuvre, 2018).

L’étude de Johnson & Johnson illustre parfaitement 1’efficacit¢ des dynamiques
collaboratives. En comparant les effets de trois structures a intention pédagogiques différentes :
coopérative, compétitive et individualiste. Ils ont démontré que I’apprentissage coopératif
conduit a des performances académiques supérieures. Les étudiants engagés dans ces groupes
non seulement montrent une meilleure rétention de I’information, mais développent également
des attitudes plus positives envers leurs pairs et ressentent un plus grand soutien social. Ces
bilans prouvent que les méthodes d’apprentissage coopératif favorisent non seulement les
résultats académiques, mais aussi un milieu social plus harmonieux et des relations
interpersonnelles plus solides entre les étudiants. Cette étude souligne donc I’importance
d’intégrer des dynamiques collaboratives dans les environnements d’apprentissage pour
améliorer a la fois la performance académique et la cohésion de groupe (Johnson & Johnson,

1978).

De plus, ce texte met en évidence I’évolution historique et sociétale qui a conduit a la
portée accrue des collectifs dans le fonctionnement des institutions humaines. En incluant la
notion de transition vers le travail d’équipe moderne et son impact sur D’efficacité

organisationnelle. Il résume donc I’'importance des équipes depuis les premiers regroupements
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pour chasser et se défendre jusqu’aux structures modernes favorisant le travail d’équipe pour

une réponse rapide et flexible aux défis actuels (Kozlowski & Llgen, 2006).

Par ailleurs, 1’é¢tude de Gourdemez, démontre que le sentiment d’efficacité personnelle
des ¢€leves, c’est-a-dire la perception qu’ils ont de leurs capacités scolaires, a un impact sur la
motivation a effectuer une tache donnée. Elle accentue donc I’importance des dynamiques de
groupe pour renforcer le sentiment d’efficacité personnelle des étudiants. Elle montre que ce
sentiment augmente significativement lorsqu’ils travaillent en groupe comparé a une activité
individuelle. Les interactions et 1’assistance mutuelle au sein du groupe permettent de partager
des compétences et de créer un environnement de soutien émotionnel, consolidant ainsi la
confiance en soi. L’analyse révele également des différences de perception entre gargons et
filles, soulignant la nécessité de garantir une inclusion et une parité des opportunités pour tous

les membres du groupe (Goudemez, 2012).

L’¢tude de Tuckman apporte une valeur ajoutée intéressante par rapport aux autres en
fournissant un cadre théorique détaillé sur les étapes de développement des groupes. Tuckman
identifie quatre étapes clés : formation, conflit, cohésion et performance, qui expliquent
comment les groupes évoluent au fil du temps pour atteindre une efficacité optimale. Ce modele
aide a expliquer et a anticiper les dynamiques internes des groupes, notamment comment les
désaccords peuvent étre gérés pour favoriser ’unité et le succes. En appliquant ce cadre, les
formateurs peuvent structurer des interventions pédagogiques plus efficaces, facilitant non
seulement la performance académique et la cohésion sociale, mais aussi le développement des
compétences interpersonnelles et la résilience face aux défis relationnels. Ainsi, I’étude de
Tuckman enrichit la compréhension des processus évolutifs des groupes et offre des outils

pratiques pour améliorer la gestion des synergies communes (Tuckman, 1965).

Hypothése :

Dans un contexte éducatif ou les groupes d’étudiants sont de plus en plus diversifiés, la
dynamique collective est essentielle pour maximiser 1’efficacité et la cohésion des groupes
hétérogénes. Les interactions au sein du groupe, influencées par la qualité des relations
interpersonnelles et la maniere dont les messages sont percus et compris, jouent un role crucial
dans la réussite des taches collectives. Ainsi :

e L’intégration de dynamiques collaboratives au sein des équipes d’étudiants hétérogenes

peut non seulement optimiser leurs résultats académiques, mais également renforcer la
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cohésion du groupe, le sentiment d’efficacité personnelle ainsi que le développement de

compétences interpersonnelles et la résilience face aux défis relationnels.

1.5 Nuance entre conflit et probléme

La définition du conflit est nécessaire pour distinguer ce concept d’un simple probléme.
Dans les groupes étudiants, les sources de conflit peuvent étre variées, incluant des facteurs
culturels, communicationnels et académiques. La gestion des conflits est donc importante pour

assurer une dynamique collective positive et productive.

Les conflits, définis comme des confrontations entravant la réalisation d’un objectif,
représentent un type spécifique de probléme (French & Bachour, 2021). Dethier, explique que
le terme « conflit », dérivé du latin « conflictus », évoque 1’idée d’un choc. Ce dernier joue un
role important dans 1’analyse des systémes, étant li¢ aux transformations, aux émotions, a la
communication et a la dynamique des systémes. Selon elle, le conflit appelle a I’ouverture et a

I’évolution (Dethier, 2018).

Selon Mimeault et Sylvain, un conflit : « est causé par un désaccord entre des personnes.
1l est souvent issu d’'un affrontement d’opinions, d’intéréts ou de valeurs. 1l se développe a la
suite d’'un comportement ou d 'une parole de [’autre pergus négativement, ou en réaction a une
attitude inappropriée. Le conflit peut se manifester par des tensions dans les relations,
dégeénérer en altercations verbales ou méme, dans les cas plus graves, physiques. Cela peut
compromettre la progression et la qualité du travail, de méme que les relations entre les
coéquipiers. Bien que parfois difficiles, les mésententes peuvent contribuer au développement
de compétences pour gérer des situations délicates. Ces habiletés pourraient ainsi étre mises a
profit au-dela du contexte scolaire, notamment lors d’interactions avec des collegues sur le

marché du travail » (Mimeault & Sylvain, s.d.).

Dethier distingue « trois types de conflits : latents, ouverts et bloqués. Le conflit latent se
manifeste par une absence de confrontation directe, mais peut évoluer en conflit ouvert, marqué
par des échanges verbaux agressifs. Le conflit bloqué, issu d’une escalade considérée comme
inacceptable, est souvent accompagné d’une rupture de la communication, rendant nécessaire
une médiation. » (Dethier, 2018, p.279). Elle mentionne également : « quatre représentations

des positions de vie (+/-, -/+, -/-, +/+) qui déterminent trois attitudes pouvant mener au conflit.
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La représentation +/- décrit une personne qui se voit comme supérieure aux autres, développant
des attitudes d’attaque, d’arrogance et de paternalisme étouffant, associés a des sentiments de
colere et de mépris. La représentation -/+ concerne une personne qui se voit comme inférieure
aux autres, pouvant adopter des attitudes de soumission excessive ou de rébellion maladroite,
associées a des sentiments de peur. La représentation -/- décrit une personne qui se sent brimée
par un environnement hostile, avec des attitudes de démission désabusée et des sentiments de
peur ou de destruction avec des revendications de pouvoir. Enfin, la représentation +/+ repose
sur le présupposé que dans un systeme, il y a de la place pour tous. La personne adopte des

attitudes permettant de trouver des plages d’accord possibles et de travailler efficacement »

(Dethier, 2018, p.283).

1.5.1 Sources de conflit dans les groupes étudiants hétérogenes

L’hétérogénéité dans les groupes étudiants peut étre source de conflits en raison des
distinctions culturelles, démographiques, de personnalité et de compétences ainsi que des
divergences dans les objectifs et les méthodes de travail. Selon les travaux de Caputo, Kargina
et Pellegrini tout comme Jehn et Greer ainsi que Mimeault et Sylvain, plusieurs types de conflits

peuvent émerger dans ces contextes.

Tout d’abord, les différences culturelles peuvent entrainer des incompréhensions et des
malentendus, surtout si les membres du groupe ont des normes de communication et des attentes
sociales diverses. Ces différences peuvent conduire a la formation de sous-groupes basés sur
des similitudes culturelles, augmentant ainsi les tensions et les conflits de ce que nous dit
pareillement Fernandes et Polzer. Les groupes multiculturels peuvent rencontrer des défis dans
I’harmonisation de leurs procédés et styles de communication, ce qui peut créer des barricres a
une collaboration efficace (Jehn & Greer, 2013 ; Caputo, Kargina & Pellegrini, 2022). Les
conflits culturels peuvent aussi inclure des confrontations sur le plan des préjugés et des

croyances (Mimeault & Sylvain, s.d.).

Bien que I’¢tude de Hofstede, ne se concentre pas spécifiquement sur les groupes
étudiants, elle offre un point de vue intéressant : les cultures plus « masculines » valorisent la
compétitivité, ’ambition et la réussite matérielle, tandis que les cultures plus « féminines »
privilégient la coopération, la qualité de vie et le soutien mutuel, engendrant des litiges sur les

priorités et les facons de procéder (Hofstede, 2001).
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En transition des aspects culturels, les différences démographiques tels que I’age, le sexe,
le niveau socio-économique et I’expérience jouent également un role crucial dans la dynamique
collective. Par exemple, les groupes intergénérationnels peuvent avoir des visions différentes
du travail et des méthodes de communication, entrainant des conflits. De méme, les différences
de statut socio-économique peuvent fragiliser les interactions et la perception de 1’équité au
sein du groupe. Ces diversités démographiques peuvent provoquer des tensions si elles ne sont
pas bien administrées (Caputo et al., 2022). Les conflits de générations peuvent aussi survenir

en raison du décalage des expériences antérieures (Mimeault & Sylvain, s.d.).

Ensuite, les traits de personnalité variés, telles que 1’extraversion, la conscience et la
stabilité émotionnelle peuvent affecter la maniere dont les membres interagissent et gérent les
désaccords. Les caractéres incompatibles peuvent rendre difficile la résolution des conflits et
nuire a la cohésion du groupe. Par exemple, une personne trés extravertie peut dominer les
discussions, tandis qu’une autre plus introvertie peut se sentir marginalisée, ce qui peut créer
des frictions et des ressentiments (Caputo et al., 2022). Ces conflits peuvent étre dus a des traits
de personnalité contradictoires comme la susceptibilité ou le besoin de controle (Mimeault &

Sylvain, s.d.).

Bien que I’étude de Lencioni soit plutdt basée sur des équipes de travail en général, ses
principes peuvent éclairer les sources de désaccords dans ces contextes. Les cing
dysfonctionnements identifiés par Lencioni : I’absence de confiance, la peur du conflit, le
manque d’engagement, 1’évitement de la responsabilité et I’inattention aux résultats peuvent
étre exacerbés par la diversité. L’absence de confiance peut survenir lorsque des écarts culturels
ou personnels empéchent les personnes de s’ouvrir. La peur du conflit peut entraver les
discussions nécessaires pour harmoniser les méthodes de travail variées. Le manque
d’engagement peut se manifester si les différences démographiques (comme 1’age, le sexe,
I’origine ethnique, etc.) influencent la perception de I’équité, ce qui peut conduire les
participants du groupe a éviter de se tenir mutuellement responsables, aggravant ainsi les
conflits. Enfin, I’inattention aux résultats peut se produire si les membres se concentrent plus

sur leurs objectifs individuels que sur ceux du groupe (Lencioni, 2002).
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1.5.2 Gestion des conflits

La gestion des conflits est cruciale pour maintenir une dynamique collective positive et
productive. Dans la littérature, plusieurs stratégies et principes sont identifiés pour permettre

aux ¢tudiants de gérer efficacement les conflits dans des groupes hétérogenes.

Dethier explore également la nature du conflit, le présentant comme un élément inhérent
a I’évolution humaine, source d’équilibre et d’évolution. La résolution de conflits, selon elle,
implique d’atteindre un nouvel équilibre et de dépasser les différences pour un bénéfice mutuel.
Elle met en garde contre les approches dualistes du conflit qui ne reconnaissent que des
gagnants et des perdants. Au lieu de cela, elle incite plutot sur la flexibilité et la restructuration
des schémas de pensée pour un dénouement efficace des conflits, soulignant que la qualité de
notre relation aux autres dépend de celle que nous avons avec nous-mémes, de nos
représentations, de nos hiérarchies ainsi que de nos croyances, qui peuvent parfois limiter et

nourrir la dynamique conflictuelle (Dethier, 2018).

En pratique, plusieurs stratégies peuvent étre mises en ceuvre pour gérer avantageusement
les conflits. Jehn & Mannix suggérent la prévention de ceux-ci en établissant des régles claires
et des objectifs partagés des le début des travaux de groupe (Jehn & Mannix, 2001). Alberti et
Emmons mettent 1’accent sur la communication assertive, invitant a une communication
ouverte, respectueuse et directe pour exprimer les préoccupations et les attentes (Alberti &
Emmons, 2001). Bercovitch et Jackson recommandent la médiation, ou une tierce personne
neutre intervient pour faciliter la résolution des conflits, aidant ainsi les parties a découvrir un
terrain d’entente (Bercovitch & Jackson, 2007). Fisher, Ury et Patton proposent la négociation
comme méthode pour encourager les membres du groupe a trouver des solutions mutuellement
acceptables par le biais de compromis et de discussions (Fisher, Ury & Patton, 1991). Meynie
préconise la formation des individus en matiére de gestion des conflits pour renforcer leurs

compétences et leur capacité a réguler les différends efficacement (Meynie, s.d.).

Un milieu professionnel agréable influence significativement le bien-étre des employés,
ce qui leur donne du cceur a I’ouvrage (Angel, Amar, Gava & Vaudolon, 2010 ; Bernard, 2023).
De plus, I’étude de French et Bachour montre que le dialogue est la premiére résolution a

adopter en cas de conflits, particulierement dans un cadre éducatif (French & Bachour, 2021).

18



Il est important de noter que: «les conflits interpersonnels sont non seulement
inévitables, mais ils sont également nécessaires a notre dynamique de travail, et méme plus, a
notre vitalité ! Toutefois, si ces conflits ne sont pas gérés convenablement, ils peuvent avoir des
consequences négatives voire dramatiques. Tout d’abord sur l’'individu (perte de confiance, de
performance, de dynamisme, problemes de santé...) ; ensuite sur l’organisation (baisse de
productivité, mauvaise image externe, ...) » (Potin, 2008, p.4). En effet, cela peut engendrer des
signes de stress et créer des conséquences néfastes sur notre environnement ou notre vie
personnelle. Selon les chiffres d’ INAMI, le nombre de burnout, augmente de fagon inquiétante,

atteignant 46% de la population (INAMI, 2021).

Hypothése :

La distinction entre conflit et probléme dans un contexte de groupes étudiants hétérogenes
est cruciale pour comprendre les dynamiques qui peuvent soit enrichir, soit perturber la
collaboration et I’efficacité collective. Compte tenu des diverses sources de conflits identifiées,
allant des différences culturelles aux divergences de compétences, il est pertinent d’examiner
comment ces facteurs influencent non seulement I’apparition des conflits, mais également leur
gestion au sein de ces groupes.

e Dans les groupes étudiants hétérogenes, les différences de genre influencent la dynamique
de groupe et la proportion équilibrée des genres est bénéfique pour I’efficacité.
Toutefois, en 1’absence de stratégies de gestion adaptées, cette diversité peut générer

des conflits au sein du groupe.

1.6 Concept de communication assertive

Face a la massification des universités et a la diversification croissante des populations
¢tudiantes, les travaux de groupe sont devenus une nécessité incontournable. Cependant, cette
diversité entraine également des défis en termes de compréhension mutuelle et de gestion des
conflits. C’est dans ce contexte, que je me demande si le développement d’'une communication
assertive pourrait constituer une solution pour améliorer le fonctionnement des groupes

¢tudiants hétérogenes.

1.6.1 Définition de la communication assertive
Pour mieux comprendre 1’impact potentiel de la communication assertive, il est essentiel

de définir ce concept et d’explorer ses principes fondamentaux.
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L’origine de ’assertivité remonte a la fin du XXe siecle, lorsque des mouvements sociaux tels
que les droits civiques aux Etats-Unis, le mouvement des femmes et le développement
personnel ont gagné en notoriété. Bien que non violents, ces mouvements ont réussi a obtenir

des changements significatifs pour les législations des groupes défavorisés (Garner, 2012).

Leibovitz explore le concept de 1’assertivité ou ’affirmation de soi, qui est étroitement
lié a la confiance et I’estime de soi. Ces états reflétent notre perception interne et notre rapport
aux autres, influencant la confiance en notre potentiel et le regard bienveillant que nous nous
portons. L’affirmation de soi, en revanche, concerne notre interaction avec 1’environnement
extérieur et comment nous réagissons face aux compétences. « « 1o assert » signifie en anglais
« S’affirmer positivement avec assurance» (Leibovitz, 2020). L’assertivité implique de
défendre ses droits tout en respectant ceux des autres, de se fixer des objectifs clairs, de savoir
critiquer et accepter la critique, d’affronter les agressions morales et psychologiques injustifiées
et de négocier des compromis réalistes. Etre assertif, ¢’est s’exprimer et défendre ses droits sans
empiéter sur ceux des autres, tout en ayant un pouvoir sur sa communication et en maintenant
des relations constructives. Leibovitz insiste sur I’importance de cerner ce qu’est la
communication assertive et de réagir de manicre assertive par rapport a soi-méme, en acceptant
ses émotions, en ajustant ses réactions et en révélant ses craintes et perceptions pour favoriser
un dialogue constructif (Leibovitz, 2020). Autrement dit, traiter les autres comme on souhaite

étre traité.

La communication assertive se caractérise par des interactions claires et directes tout en
considérant les opinions des autres, ce qui la distingue de la communication passive ou
agressive. Son importance dans les groupes est évidente, car elle aide a gérer les conflits et a
améliorer la collaboration. Le développement de cette compétence peut se faire par diverses
techniques et formations. Les principes fondamentaux de [’assertivité incluent plusieurs
¢léments clés. Tout d’abord, il y a le respect des droits, qui implique de reconnaitre et d’affirmer
ses propres droits tout en respectant ceux des autres. Ensuite, 1’établissement de limites est
essentiel, car il s’agit de savoir définir et de tenir compte de ses limites personnelles. La
valorisation joue également un role considérable, en reconnaissant et attribuant de I’importance
a soi-méme et aux autres. La connaissance de soi est cruciale, car elle permet de connaitre ses
propres forces et vulnérabilités et de traiter celles des autres de manicre respectueuse. Le
contrdle personnel est également une régle fondamentale, incluant la compréhension que I’on

gere sa propre vie et que les autres ont le droit et les aptitudes pour maitriser la leur. L’équité
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est essentielle dans les interactions sociales, en promouvant 1’égalité. Enfin, la responsabilité
est un principe clé, impliquant de prendre I’engagement de ses comportements tout en
reconnaissant les limites de cette responsabilit¢ et en comprenant que les autres sont
responsables de leurs propres actions. L’assertivité peut €tre vue comme un ensemble de
compétences, un style de communication et un type d’agissement. Les capacités assertives
impliquent des éléments cognitifs, émotionnels et comportementaux, tels que des schémas de
pensées rationnelles, 1’empathie et la qualité d’écoute. En termes de communication,
I’assertivité utilise des techniques verbales et non verbales pour exprimer ouvertement,
directement et authentiquement ses opinions, sentiments et besoins (Grosaru, 2023 ; Ratson,
2023).

De plus, le respect de soi et de 1’autre permet de communiquer efficacement pour

surmonter 1’anxiété sociale (Fanget, 2010).

C’est pourquoi je m’intéresse a 1’assertivité qui a comme cheval de bataille de n’étre « ni
paillasson, ni hérisson », comme le disent plusieurs coachs et auteurs (Schuler, 1992 ;

Goutines, 2016 ; Ruder Schoof & Mereu, 2018 ; Thiriet, 2018).

L’affirmation de soi est généralement percue comme une méthode de communication
idéale, située entre 1’agressivité et la passivité. Toutefois, selon Seltzer, il existe des situations
ou elle ne fonctionne pas. D’abord, si I’interlocuteur réagit défensivement, insister peut
aggraver la situation ; il est alors crucial de montrer une compréhension de son point de vue.
Ensuite, si I’interlocuteur manque de régulation émotionnelle, il ne pourra pas entendre le
message assertif et poser des questions pour mieux comprendre peut étre plus efficace. Enfin,
lorsque I’interlocuteur ne comprend tout simplement pas votre perspective, les efforts assertifs
seront vains, car, il se sent menacé. Il est donc indispensable de reconnaitre ces limites et de ne

pas prendre la résistance de 1’autre personnellement (Seltzer, 2020).

Cependant, il est important de noter qu’il n’est pas possible d’étre assertif en toute
circonstance. L’affirmation de soi, est entourée de nouveaux mythes. Parmi eux, I’idée qu’on
peut étre assertif tout le temps est fausse ; différents styles de communication (passif, agressif,
passif-agressif et manipulateur) peuvent apparaitre selon les situations. Etre assertif ne garantit
pas d’atteindre tous ses objectifs, car d’autres facteurs entrent en jeu. De plus, 1’affirmation de
soi n’implique pas de manipuler les autres, mais plutot de communiquer de maniére claire et

respectueuse. Contrairement a ce que certains pensent, 1’assertivité n’est pas une marque de
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faiblesse, mais une capacité a développer. Elle n’est pas une solution unique a I’épanouissement
personnel, mais s’intégre a un ensemble de compétences telles que I’intelligence émotionnelle
et I’empathie. Enfin, il n’existe pas qu’une seule fagon correcte pour s’affirmer ; c’est un

processus d’amélioration continu, différent de I’agressivité (Grosaru, 2021).

La compétence de I’assertivité en communication, se distingue en deux concepts :
I’assertivité en tant que trait de personnalité et la communication assertive comme
compétence comportementale. [’assertivité est la capacité de s’exprimer de manicre directe
et respectueuse, tandis que la communication assertive concerne 1’application de cette qualité

dans les interactions sociales pour une meilleure gestion des conflits.

1.6.2 Importance de la communication assertive dans les groupes hétérogénes
Face a cette compréhension approfondie de la communication assertive, il est maintenant
essentiel d’examiner son importance spécifique au sein des groupes hétérogénes. En effet, la
diversité présente dans ces groupes, qu’elle soit culturelle, linguistique ou cognitive, peut
compliquer les interactions et la collaboration. La communication assertive s’avere alors
cruciale pour gérer ces différences et favoriser un environnement opérationnel harmonieux et

productif.

Par ailleurs, la pratique de la communication assertive offre de nombreux bénéfices non
seulement dans les relations interpersonnelles, mais, également, a I’échelle collective, comme
dans le cadre d’un travail en équipe. Elle permet d’améliorer la qualité des échanges au sein
des groupes, y compris chez les étudiants. De plus, elle contribue a la gestion des conflits qui
peuvent émerger au sein de groupes diversifiés. Les tensions souvent observées dans les
entreprises, dues a des problemes de communication, de management ou a des différences
culturelles, montrent I’'importance de cette compétence. En traitant les conflits de maniere claire
et respectueuse, les membres d’une équipe peuvent €viter les réactions négatives telles que
I’agressivité ou la manipulation, et promouvoir un environnement de coopération. La
communication assertive favorise ainsi des solutions mutuellement avantageuses et aide a
préserver [’harmonie au sein des groupes. En outre, elle réduit les tensions au travail et crée un
environnement d’activité plus sain et collaboratif, ce qui est essentiel dans des contextes de

diversité culturelle (Pipas & Jaradat, 2010).
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Hypothése :

Face a la diversité croissante des populations étudiantes et a la nécessité accrue des
travaux de groupe dans les universités, il est essentiel de recommander des méthodes de
communication efficaces pour assurer la cohésion et la productivité des équipes. C’est dans ce
contexte que la communication assertive, se révele particulierement prometteuse. Cet outil
permet d’explorer et de naviguer sur les différences individuelles de maniére constructive. Je
formule 1’hypothése suivante :

e La communication assertive améliore significativement la dynamique et la productivité

des groupes hétérogenes en milieu universitaire.

1.7 Echelles de mesure de I’assertivité

Il existe divers outils pour mesurer 1’assertivité, chacun avec ses propres avantages et
limites. Je présente ici ces différentes échelles, avec un focus particulier sur I’échelle de Gordon,
que j’ai choisie pour cette ¢tude. Une description détaillée de cette échelle est proposée, suivie

d’une comparaison avec d’autres outils de mesure de 1’assertivité.

1.7.1 Présentation des différentes échelles (hors Gordon)
1.7.1.1 L’échelle de Rathus

L’¢chelle de Rathus ou Rathus Assertiveness Schedule (RAS) est un outil psychométrique
développé par Spencer A. Rathus en 1973. Elle est composée de 30 affirmations avec 6 réponses
possibles destinées a évaluer le niveau d’assertivité des individus. Chaque affirmation est notée
sur une échelle allant de -3 (tout a fait faux) a +3 (tout a fait vrai). Elles couvrent une variété de
situations sociales, permettant d’identifier la tendance d’une personne a €tre non assertive,

légerement assertive, assertive ou agressive (Rathus, 1973 ; Sabater, 2022).

L’échelle de Rathus permet une évaluation rapide de 1’assertivité grace a ses 30 items, ce
qui facilite une analyse efficace et concise. En outre, le RAS aide a distinguer ’assertivité de
I’agressivité, offrant de la sorte une auto-évaluation précise et utile pour comprendre les
comportements individuels. De plus, cette échelle peut servir de guide pour des interventions
visant a améliorer I’assertivité, ce qui en fait un outil précieux pour les formations et les

développements personnels (Sabater, 2022).
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Néanmoins, Butori et Parguel présentent certaines limites aux échelles comme un manque
de nuances pour évaluer des situations spécifiques ou complexes, rendant ainsi certaines
évaluations moins précises. Par ailleurs, étant une mesure basée sur I’auto-déclaration, les
réponses peuvent &tre biaisées par la désirabilité sociale ou une mauvaise auto-perception.
Enfin, elle peut requérir des modifications pour étre utilisable dans des contextes culturels
variés, car elle a été développée dans un cadre culturel spécifique, généralement occidental. Les
comportements assertifs et les normes de communication peuvent changer d’une culture a
I’autre. Par conséquent, certaines affirmations peuvent ne pas €tre pertinentes ailleurs. Des
ajustements, comme la reformulation des arguments et I’ajout d’exemples culturels spécifiques
peuvent €tre nécessaires pour assurer son applicabilité et sa fiabilité. Ce qui limite son
utilisation universelle sans adaptations appropriées (Butori & Parguel, 2012). De plus, la

procédure de correction peut-&tre lourde et compliquée avec un risque d’erreur.

1.7.1.2 L’échelle de Gambrill et Richey

L’échelle d’assertivité de Gambrill et Richey, connue sous le nom de Gambrill-Richey
Assertion Inventory (GRAI), en 1975, est un outil psychométrique développé pour mesurer les
comportements assertifs. Le GRAI est un inventaire d’auto-évaluation composé de 40 items
avec 5 options ou les répondants doivent indiquer leur degré de confort face a diverses situations
sociales ainsi que la probabilité qu’ils aient d’adopter une attitude assertive dans ces contextes.
Ce test permet non seulement d’évaluer 1’assertivité, mais aussi de repérer les domaines ou des

améliorations pourraient étre nécessaires (Gambrill & Richey, 1975).

L’échelle de Gambrill et Richey présente plusieurs avantages et limitations. Parmi les
atouts, le GRAI offre une estimation détaillée des comportements assertifs en se concentrant
sur diverses conditions sociales spécifiques. Il mesure également a la fois la probabilité d’un
comportement assertif et le degré de confort ou d’inconfort ressenti dans ces situations,
fournissant ainsi un apergu complet de 1’assertivité de I’individu. De plus, cet outil est utile tant
pour des interventions cliniques que pour des recherches sur les comportements sociaux

(Gambrill & Richey, 1975).

Cependant, a I'instar de toute échelle d’auto-évaluation, les réponses peuvent Etre
influencées par le biais de désirabilité sociale ou par une mauvaise estime de soi. Enfin, bien
que le GRALI soit détaillé, il peut nécessiter des adaptations pour étre pleinement applicable

dans des contextes culturels variés (Butori & Parguel, 2012). De plus, les 5 options de réponse
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(allant de « aucun mal-étre ou jamais » a « beaucoup de mal-étre ou toujours ») peuvent rendre
le test complexe et long, car il exige rigueur et attention. Cela peut étre per¢u comme fastidieux

et affecter la concentration ainsi que la sincérité des réponses.

1.7.2 Focus sur 1’échelle de Gordon

L’¢échelle d’assertivité de Gordon, également connue sous le nom de Gordon’s Survey of
Interpersonal Values (SIV), a été développée en 1960 par Leonard V. Gordon. Cet outil
psychométrique est congu pour évaluer les valeurs interpersonnelles, dont I’assertivité est une
composante clé. L’échelle est constituée de 60 items répartis en différentes catégories, chacune
mesurant un aspect spécifique des valeurs et comportements interpersonnels. Ce test est une
méthode couramment utilisée pour examiner les stratégies adoptées par chaque individu lors de
la gestion de conflits. Les quatre attitudes identifiées sont la fuite ou I’évitement, ou la
personne évite activement les confrontations en minimisant les problémes et repoussant les
décisions. L agressivité, qui se manifeste par un désir de dominer en imposant ses opinions
avec force, souvent au détriment des relations. La manipulation, ou des moyens détournés et
des tactiques d’influence sont utilisés pour atteindre ses objectifs, risquant de créer un sentiment
de méfiance chez autrui. Enfin, DP’assertivité, qui consiste a exprimer clairement et
respectueusement ses besoins et attentes, tout en écoutant les autres pour favoriser des relations
positives et une résolution efficace des conflits. Les répondants doivent évaluer des affirmations
ou des scénarios sur une échelle de type Likert®, indiquant dans quelle mesure chaque
déclaration leur correspond. La passation de graduation est relativement rapide, car elle est
congue pour étre concise tout en fournissant des informations détaillées sur les valeurs
interpersonnelles des participants. Ce test dresse un inventaire de la personnalité a un instant

donné¢ afin de déterminer la tendance relationnelle de chacun (Backert, s.d.).

L’échelle de Gordon présente plusieurs avantages. Tout d’abord, elle offre une évaluation
compléte des valeurs interpersonnelles, incluant des aspects spécifiques de ’assertivité, ce qui
permet de mieux comprendre les comportements et attitudes des individus dans divers contextes
sociaux. De plus, cet outil est polyvalent et utile pour diverses applications, y compris les

recherches en psychologie, les interventions cliniques et les formations en développement

% Echelle de Likert : « L’échelle de Likert, également appelée échelle d’attitude, doit son nom a un psychologue
ameéricain. Rensis Likert a développé cet outil d’analyse d’attitude au début des années 1930 dans le but de
mesurer plus finement les réponses apportées a des sondages. » (Kasteleyn, 2023).
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personnel. L’échelle de Gordon est également réputée pour sa crédibilité et sa validité, ayant
été largement employée et homologuée par de nombreux professionnels, garantissant ainsi la
fiabilité des résultats obtenus (Backert, s.d.). La correction de I’échelle est simple et directe,

souvent facilitée par des grilles prédéfinies, minimisant le risque d’erreurs.

Cependant, 1’échelle de Gordon présente aussi quelques limites. Comme pour plusieurs
échelles réalisées dans un contexte occidental, elle peut nécessiter des adaptations pour étre
applicable dans des milieux culturels variés. Les normes et attentes en matiére d’assertivité
peuvent différer d’une culture a I’autre, occasionner des ajustements pour assurer la pertinence
des items. De plus, I’échelle repose sur I’auto-évaluation, ce qui peut introduire des biais de
désirabilité, elle peut manquer de précision dans 1’évaluation de certaines situations spécifiques
ou complexes, entrainant des compléments d’information pour une analyse exhaustive (Butori

& Parguel, 2012).

Il est essentiel de comprendre que chaque comportement peut étre approprié selon le
contexte, mais 1’assertivité est généralement privilégiée pour résoudre les différends de facon
optimale tout en préservant les relations interpersonnelles. L’interprétation des résultats du test
met en lumicre les préférences individuelles et les tendances a adopter certaines attitudes. I1 est
recommandé de se concentrer sur les valeurs €levées et basses pour orienter la réflexion et
favoriser les développements de compétences en assertivité. Une approche équilibrée, capable
de s’adapter aux circonstances, est souvent considérée comme la plus efficace dans la gestion

des conflits (Backert, s.d.).

1.7.3 Comparaison des échelles

En comparant I’échelle de Gordon avec I’échelle de Rathus ainsi que celle de Gambrill et
Richey, plusieurs points ressortent. L’échelle de Gordon se distingue par sa facilité de correction
et son évaluation détaillée des quatre attitudes, ce qui en fait un outil polyvalent pour diverses
applications. En revanche, I’échelle de Rathus et celle de Gambrill et Richey sont plus concises
avec respectivement 30 et 40 items, offrant une évaluation rapide, mais risquant de manquer de

nuances dans des situations complexes.

Toutes ces échelles partagent des limitations, telles que la nécessité d’intégrations

culturelles pour étre utilisable dans divers contextes et les biais potentiels de désirabilité sociale
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inhérents aux méthodes d’auto-évaluation. Cependant, chaque échelle a ses spécificités qui
peuvent étre plus ou moins adaptées en fonction des besoins de 1’évaluation, des circonstances

de la recherche ou de I’intervention clinique.

Je tiens a préciser qu’il existe d’autres outils, comme le modéle DESC (Dethier, 2018),

mais j’ai préféré me concentrer sur les principaux.

En conclusion, bien que toutes ces échelles soient intéressantes, j’ai choisi de me focaliser
sur I’échelle de Gordon pour cette étude en raison de sa facilité de correction, de sa polyvalence

et de son estimation détaillée des valeurs interpersonnelles, incluant ’assertivité.

Hypothése :

En intégrant les principes de la communication assertive et les outils de mesure
appropriés, je peux formuler comme hypothése que :
e [utilisation de I’échelle de Gordon pour mesurer I’assertivité permet d’identifier et de
renforcer plus efficacement les compétences de communication assertive, ce qui
améliore la dynamique et la productivité des groupes hétérogénes en milieu

universitaire.

1.8 Travaux antérieurs sur le sujet

Pour bien comprendre I’impact de la communication assertive sur ’efficacité et la
dynamique des groupes hétérogenes, il est fondamental d’examiner les travaux antérieurs qui
ont exploré ce sujet. Plusieurs études ont ét¢ menées pour évaluer I’efficacité de la formation a
I’assertivité dans divers contextes et leurs conclusions peuvent apporter des perspectives

précieuses pour ma recherche.

Une recherche menée par Gultekin, Ozdemir et Budak visait a déterminer 1’effet de
I’éducation a D’assertivité sur les compétences en communication des étudiants en soins
infirmiers. Réalisée entre février et mai 2017, I’étude a adopté un modele semi-expérimental
avec un groupe test (recevant 1’éducation a I’assertivité) et un groupe témoin (ne recevant pas
cette éducation). Les participants étaient des étudiants en sciences de la santé, sélectionnés
aléatoirement parmi 300 inscrits a des cours €lectifs. Afin d’évaluer les résultats avant et apres

I’intervention, les chercheurs ont utilis¢é un formulaire d’information sur leurs cibles et un
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inventaire des capacités en communication. Les conclusions ont montré un progres significatif
des connaissances du groupe expérimental, passant d’un score moyen de 102.94 a 123.08,
compar¢ au groupe témoin dont le score est resté pratiquement inchangé. Ces résultats
suggérent que I’éducation a I’assertivité peut sensiblement améliorer les compétences en
communication des étudiants en soins infirmiers, ce qui soutient 1’intégration de cet
apprentissage dans leurs études (Gultekin, Ozdemir & Budak, 2018). Une réflexion similaire
menée par Omura, Maguire, Levett-Jones et Stone confirme ces conclusions, en démontrant
I’efficacité des programmes de formation a la communication assertive pour les professionnels
de santé. Cependant, les auteurs précisent que 1’impact a long terme de ces programmes sur le
comportement et la sécurité des patients nécessite davantage de recherche, ajoutant ainsi une
dimension nouvelle et pertinente a la discussion sur I’enseignement en communication assertive
(Omura, Maguire, Levett-Jones & Stone, 2017). Ces recherches nous ameénent a envisager
qu’il est essentiel de poursuivre leur formation pour maintenir leurs acquis et ainsi éviter
qu’ils ne les perdent. Il serait donc judicieux de mettre en place des programmes de suivi

réguliers afin de garantir la pérennité et I’efficacité des savoir-faire.

L’étude Artiel démontre que D’assertivité est une compétence clé favorisant le

leadership, notamment chez les infirmiers, chefs d’unité (ICU) (Artiel, 2007).

Dans un contexte différent, une étude a été menée en Indonésie pour explorer la
pertinence des techniques de formation assertive dans le renforcement des connaissances en
communication interpersonnelle des écoliers du secondaire. Cette étude a également utilisé un
groupe expérimental et un groupe témoin, ou les jeunes du groupe expérimental ont recu une
formation assertive. Les résultats ont révélé une amélioration significative des compétences en
communication interpersonnelle dans le groupe expérimental, confirmant ainsi les avantages
de la formation assertive dans divers contextes €ducatifs. En effet, les scores moyens des
¢tudiants sont passés de 67,2 a 123 dans le groupe expérimental et de 87,1 a 105,6 dans le
groupe témoin. Cette étude est également pertinente, car elle fournit des chiffres concrets sur la

répercussion de la formation a I’assertivité. (Putri, Marjohan, Firman & Sukma, 2023).

En complément de ces recherches sur I'impact de 1’assertivité dans divers contextes
éducatifs, 1’é¢tude de Hajro, Gibson et Pudelko offre une perspective instructive sur les
processus d’échange de connaissances au sein des groupes multiculturels en milieu

organisationnel. Contrairement aux recherches précédentes centrées sur 1’amélioration des
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compétences en communication, cette étude énonce 1’importance d’un climat de diversité
engagé pour optimiser Defficacité des équipes. Elle démontre que des partages de
connaissances affirmés et coopératifs, soutenus par une bonne gestion de la diversité, rendent
les équipes plus performantes, enrichissant ainsi la compréhension des dynamiques
interculturelles en milieu professionnel et propose des stratégies spécifiques pour mieux

superviser la diversité et les connaissances (Hajro, Gibson, Pudelko, 2015).

Une autre étude, menée par Filipeanu et Cananau, souligne également I’influence de la
communication assertive dans le contexte de la gestion en entreprise. En analysant 640
questionnaires valides sur 1000 distribués dans les secteurs publics et privés en Roumanie, les
chercheurs ont révélé que la communication assertive est préférée dans le secteur public (42%)
ainsi que par les jeunes de 18 a 29 ans et les individus ayant une éducation supérieure (78%).
En revanche, les personnes plus agées montrent une grande tolérance envers 1’agressivité.
Celle-ci prédomine dans le secteur privé (58%). Les femmes tendent davantage vers une
communication passive-soumise, tandis que les hommes tolérent plus facilement
I’agressivité entre collégues, mais moins de leurs supérieurs. L’étude souligne que 1’assertivité
favorise la collaboration, améliore I’estime de soi, les relations professionnelles et la

coopération (Filipeanu & Cananau, 2015).

Enfin, une derniére étude examine la relation entre [’assertivité et le bien-étre
psychologique chez 100 étudiants universitaires de 19 a 23 ans (50 hommes et 50 femmes) en
utilisant les échelles PWBS et RAS. Les résultats montrent une corrélation positive significative
entre 1’assertivité et le bien-étre psychologique, sans différence marquante entre hommes et
femmes. Cependant, 1’assertivité varie selon la région de résidence (urbain vs. rural), soulignant
I’importance du contexte culturel, quoique cela n’affecte pas la psyché. L’étude, bien que
limitée par la taille de I’échantillon et la zone géographique, suggére des recherches plus larges

et diversifiées (Shafiq, Naz, Yousaf, 2015).

Hypothése :

Sur base des études précédentes, il apparait que la formation a la communication assertive
peut avoir un impact significatif et positif sur les compétences en communication, tant dans les
contextes éducatifs que professionnels. Ainsi, j’émets 1’hypothése suivante :

e La mise en place de programmes de formation réguliers et soutenus en communication

assertive au sein des équipes hétérogenes améliore non seulement les compétences en
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communication des individus, mais également la dynamique et la performance globale

des équipes.

1.9 Identification des lacunes dans la littérature

Bien que les articles et publications que j’ai pu collecter dans la littérature m’aient apporté
des éclairages intéressants sur mon sujet, il est évident qu’il est impossible de couvrir
I’ensemble des études disponibles sur mon théme a I’échelle du web. Néanmoins, les recherches

qui j’ai consultées révelent plusieurs lacunes importantes.

Tout d’abord, il existe une faille en matiére de recherche sur les enjeux spécifiques des
travaux de groupe dans le contexte universitaire belge francophone. La plupart des études
accessibles proviennent principalement de France, du Canada ou de pays d’Asie, ce qui peut

limiter la pertinence des conclusions pour mon sujet.

La maniére dont les interactions culturelles spécifiques influencent la dynamique des
groupes d’étudiants hétérogenes est souvent survolée, sans une analyse approfondie des
mécanismes sous-jacents. Leur impact réel reste peu exploré. De plus, il manque une typologie
détaillée des genres de conflits dans les groupes hétérogénes et des stratégies particuliéres pour
les gérer, ainsi que des études confrontant I’assertivité a d’autres formes de communication

dans des contextes universitaires.

Je n’ai pas repéré d’articles mentionnant I’utilisation de questionnaires comme le test de
Gordon aupres d’un public universitaire en Belgique, ce qui révele une absence d’initiatives

pour mieux comprendre et améliorer les dynamiques de groupe.

Il y a également un besoin de recherches plus nuancées comparant la productivité des
groupes homogenes et hétérogenes dans divers contextes académiques spécifiques. Cependant,
je n’ai trouvé aucune €tude qui se penche spécifiquement sur I’efficacité dans un groupe
hétérogene, ce qui représente une autre lacune importante dans la littérature actuelle. De plus,
peu d’études suivent les groupes d’étudiants sur une période prolongée pour évaluer I’évolution
de leur performance et de leur dynamique, ce qui limite la compréhension des impacts a long

terme.
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Les travaux antérieurs manquent souvent d’ancrage contextuel spécifique a certaines
disciplines ou types de groupes d’étudiants (par exemple, groupes hétérogenes vs homogenes).
Il y a un besoin de recherches sur les effets a long terme de la formation a 1’assertivité sur la

gestion des conflits et la dynamique collective.

Enfin, il existe également des lacunes concernant la gestion des conflits dans les groupes
d’¢étudiants hétérogénes a 1’université. La majorité¢ des études et des outils de gestion des
conflits se concentrent sur des contextes professionnels ou sur des dynamiques de groupes
homogénes avec relativement peu d’analyse ciblant surtout les environnements éducatifs

hétérogenes.

Ces lacunes offrent des pistes de recherche intéressantes pour approfondir la
compréhension des dynamiques des groupes d’étudiants hétérogénes et de 1’impact de la
communication assertive dans le contexte universitaire belge francophone. Mon mémoire vise
a combler ces vides et a apporter des contributions spécifiques, en particulier dans le milieu

universitaire francophone.

1.10 Hypothéses de la question de recherche

En récapitulant I’ensemble des hypothéses formulées dans le chapitre 1, je recueille les
hypotheses suivantes :
e Lamassification et la diversification de I’enseignement supérieur en Fédération Wallonie-
Bruxelles impactent I’efficacité des travaux de groupe, ou la diversité peut enrichir
I’apprentissage, mais aussi compliquer la cohésion et la communication, nécessitant

I’ajustement de stratégies pédagogiques adaptées.

e L’intégration de dynamiques collaboratives au sein des équipes d’étudiants hétérogeénes
peut non seulement optimiser leurs résultats académiques, mais également renforcer la
cohésion du groupe, le sentiment d’efficacité personnelle ainsi que le développement de

compétences interpersonnelles et la résilience face aux défis relationnels.

¢ Dans les groupes ¢étudiants hétérogenes, les différences de genre influencent la dynamique

de groupe et la proportion équilibrée des genres est bénéfique pour D’efficacité.
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Toutefois, en 1’absence de stratégies de gestion adaptées, cette diversité peut générer

des conflits au sein du groupe.

e La communication assertive améliore significativement la dynamique et la productivité

des groupes hétérogenes en milieu universitaire.

e L’utilisation de I’échelle de Gordon pour mesurer 1’assertivité permet d’identifier et de
renforcer plus efficacement les compétences de communication assertive, ce qui
améliore la dynamique et la productivité des groupes hétérogénes en milieu

universitaire.

e La mise en place de programmes de formation réguliers et soutenus en communication
assertive au sein des équipes hétérogenes améliore non seulement les compétences en
communication des individus, mais également la dynamique et la performance globale

des équipes.
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CHAPITRE 2 : METHODOLOGIE

2.1 Présentation du chapitre

Pour appréhender la complexité des liens entre communication assertive, efficacité et
dynamique collective au sein de groupes d’étudiants hétérogénes a la Faculté ESPO®, ma
méthodologie adopte une approche d’investigation structurée et rigoureuse. Pour démontrer ma
question de recherche, il a été¢ nécessaire de me rendre sur le terrain afin de récolter des données
représentatives et réelles sur lesquelles j’ai pu me baser pour y répondre. Ce chapitre détaille
les différentes phases de mon approche employées dans cette recherche. Je commence par une
présentation de la Faculté¢ ESPO et justifie pourquoi cette institution a été choisie comme cadre
d’étude. Je poursuis par une description approfondie de la population cible et de
I’échantillonnage. Parallélement a cela, les outils utilisés pour analyser les dynamiques de
groupe et mesurer ’assertivité sont également exposés. Ensuite, je développe les étapes précises
de la collecte des données, en expliquant comment les informations ont été recueillies aupres

des participants. Enfin, les limites de la méthodologie sont abordées.

2.2 Contexte et présentation de la Faculté ESPO

Je m’oriente vers le milieu universitaire, car il est plus abordable de recueillir des
informations dans un contexte scolaire plutdt que professionnel, qui, selon moi, est en général
plus fermé et moins accessible. Revenir a la source permet de considérer les problemes avant
I’entrée dans le monde du travail. Comme le dit le proverbe : « Mieux vaut prévenir que

QUErir ».

Les universités sont des lieux ou les exercices en groupe se déroulent en toute
indépendance, souvent générateurs de conflits. Ces derniers peuvent causer de ’anxiété et du

stress chez les jeunes qui, entre autres, n’arrivent pas a s’affirmer.

Suite a une augmentation préoccupante des conflits et des difficultés relationnelles parmi
les étudiants, la Faculté ESPO a eu I’idée de faire écrire une charte de communication par et
pour les étudiants. Toutefois cette initiative s’est avérée insuffisante. Selon eux, elle ne suffit

pas a inciter les jeunes a adopter un comportement axé sur la communication assertive.

® Faculté ESPO : Faculté des sciences économiques, sociales, politiques et de communication
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2.2.1 Justification du choix

Pour mon mémoire, j’ai choisi la Facult¢ ESPO en raison de la diversit¢ de ses
programmes et des profils de ses éléves. Cette hétérogénéité crée un cadre idéal pour observer
les interactions entre étudiants issus de divers parcours académiques et culturels. Avec environ
6 000 inscrits, cette institution offre de larges possibilités dans un contexte favorable. Celle-ci
me permet de cerner facilement un échantillon pour examiner I’impact de la communication
assertive sur le fonctionnement des groupes de travail. De plus, la facult¢ ESPO constitue une

cible précise pour ma méthodologie, ou la diversité étudiante est particulieérement marquée.

2.3 Population cible et échantillonnage

Ma recherche s’appuie sur des entretiens préliminaires, notamment avec Monsieur
Philippe Bocquier et 1’équipe du Louvain Learning Lab (LLL), qui m’ont permis de
contextualiser 1’'usage des outils Team-Up et Dynamo. Ces échanges ont révélé le role potentiel
de la communication assertive dans la gestion des conflits liés a la diversité au sein des groupes
hétérogenes. En sélectionnant un cours dans la Facult¢é ESPO ou ces outils sont exploités, je
vise a déterminer comment la communication assertive influence ’efficacité et la dynamique
collective des groupes, ainsi qu’a identifier le mélange optimal de critéres pour améliorer ces

aspects.

L’enquéte a été conduite dans une unité spécifique de la Faculté ESPO, a savoir le cours
d’ Anthropologie de la Communication (LCOMU1126), dirigé par Madame Sophie Del Fa. Sur
les 208 étudiants inscrits. A ce module, 198 ont participé & I’étude. Les 10 autres ont di arréter
leurs études pour des raisons personnelles ou ne se sont pas inscrits sur le Moodle’ du cours
concerné. J’ai sélectionné, tout particulieérement, ce cours, car il utilise les deux plateformes
stratégiques qui sont requises pour ma meéthodologie. D’une part, 1’outil Team-Up, employé
pour former des groupes hétérogeénes et d’autre part, I’interface Dynamo, utilisée pour observer
la cohésion ainsi que le climat des différents groupes a travers les commentaires qualitatifs.
Plus précisément, 6 étudiants ne se sont pas inscrits sur le Moodle et 4 ont dii abandonner au

début des travaux de groupe avant le premier Dynamo. Ces derniers ont été supprimés de la

" Moodle (Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment) est une plateforme d’apprentissage en ligne
open source permettant aux enseignants de créer des environnements d’apprentissage personnalisés et
collaboratifs.
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plateforme d’apprentissage pour garantir le bon fonctionnement de Dynamo et n’inclure que

les participants actifs.

La population analysée est composée d’étudiants de différents programmes et formations
a partir de Bac 2. Cette sélection exclut délibérément les jeunes de Bac 1, en raison de leur
faible niveau d’expérience dans les travaux de groupe et de leur maturité académique en cours
de développement. De plus, c’est aussi pour éviter les éventuelles fluctuations liées aux
abandons fréquents en cours de cycle dans cette tranche d’études. La décision de se concentrer
sur des degrés plus avancés vise a garantir un engagement plus stable et a obtenir des données

plus cohérentes sur I’ensemble du cursus.

Parmi les 198 individus concernés, il y a 126 femmes et 72 hommes. La majorité des
participants, soit 170 personnes, sont agées de 18 a 25 ans, suivis de 13 dgés de 26 a 32 ans et
3 ayant plus de 32 ans. 12 personnes n’ont pas répondu au Team-Up, ce qui explique pourquoi

j’ai seulement 186 réponses au total. (Pour plus de détails, voir annexe n°1).

Dans ce cours d’Anthropologie de la Communication, 20 formations sont représentées
sur I’ensemble des facultés, y compris celle d’ESPO. (Pour plus de détails, voir annexe n°2).
En termes de programme, 87 participants sont inscrits en Bachelier Information-
Communication, tandis que 35 suivent une Mineure en Information-Communication et 64
suivent d’autres programmes. Concernant I’emploi, 118 participants n’exercent pas d’activité
professionnelle, alors que 68 sont employés. Par ailleurs, 152 participants ont obtenu leur
dernier diplome en Belgique, contre 34 dans d’autres pays. En ce qui concerne le type
d’établissement ; 74 participants ont obtenu leur certificat dans une université, 78 dans d’autres
types d’établissements d’enseignement supérieur et 34 dans de hautes écoles. Pour finir, la
grande majorité des participants (176) n’ont pas de conflits d’horaires avec leurs études, contre
10 qui en ont. Les 198 étudiants ont été répartis en 22 équipes : 3 groupes de 10 personnes, 3

groupes de 8 personnes et 16 groupes de 9 personnes. (Pour plus de détails, voir annexe n°3).
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2.4 Outils de mesure et d’évaluation

2.4.1 Que sont Team-Up, Dynamo et LLL ?
2.4.1.1 Preésentation de [’outil Team-Up

Team-Up est un outil développé par I’'UCLouvain permettant aux enseignants de créer
des groupes d’étudiants en se basant sur différents critéres spécifiques avec des fonctionnalités
distinctes tels que les horaires, la diversité ou la mixité donnant ainsi la possibilité de créer des
équipes selon des logiques prédéfinies. Cela empéche la tendance a toujours avoir les mémes
personnes travaillant ensemble, introduisant de la sorte une dynamique qui empéche la création
de clans souvent homogenes. L’enseignant commence par élaborer un questionnaire a choix
multiple auquel les étudiants répondent. Une fois les réponses collectées, Team-Up peut
constituer des groupes selon plusieurs approches : rassembler les étudiants aux profils
similaires, diversifier les profils semblables, éviter les minorités ou équilibrer les compétences.
(voir exemple, annexe n°4). Les critéres de formation des groupes peuvent étre combinés et
ajustés pour optimiser la répartition souhaitée. L’outil permet également d’exclure certains
participants, de prévisualiser et de modifier manuellement les groupes avant de les finaliser

dans Moodle (TeamUp-MoodleDocs, 2022).

2.4.1.2 Présentation de [’interface Dynamo

Depuis 2015, I’'UCLouvain a expérimenté diverses approches pour réguler la dynamique
de groupe, aboutissant en 2019 a la création du plugin Moodle Dynamo. Son intégration permet
aux participants d’effectuer un auto-diagnostique de leur situation en fournissant des
¢évaluations anonymes entre les membres. (Pour plus de détails, voir annexe n°5). Ces derniers
évaluent ces dynamiques de groupe par les pairs ou chaque étudiant évalue ses coéquipiers et
lui-méme sur cinq critéres : la participation, la responsabilité, la contribution scientifique, la
contribution méthodologique ainsi que la collaboration. (Pour plus de détails, voir annexe n°6).
De plus, chaque étudiant fournit deux commentaires : un sur sa propre contribution et un autre
sur le fonctionnement général du groupe. Les résultats de ces évaluations permettent aux
enseignants de diagnostiquer rapidement les difficultés et de signaler la nécessité d’une
intervention (Motte, Bocquier & Lecoq, 2023 ; Dynamo-MoodleDocs, s.d.). Ainsi, Dynamo
agit comme un outil de régulation, de motivation et méme de pondération des notes en fonction

de ’implication des membres du groupe.

36



L’approche utilisée dans Dynamo s’appuie sur des recherches existantes qui suggerent
que les évaluations de la contribution individuelle dans les projets de groupe permettent une
répartition plus équitable des notes. Une ¢tude de Guzman montre que les méthodes les plus
simples pour calculer les scores individuels a partir des appréciations par les pairs sont souvent

les plus efficaces et que les auto-évaluations doivent €tre évitées en raison de leur inexactitude

(Guzmén, 2018).

2.4.1.3 Lerdledu Louvain Learning Lab (LLL)

Le LLL (Louvain Learning Lab) joue un role essentiel en tant que service de support
pédagogique pour les enseignants. Ils leur apportent leur aide en les accompagnant lors des
révisions de scénarios de cours, de formations, le tout particulierement axé sur les travaux de
groupe. A I’origine, ce projet a été initié par la collaboration de Bruno Schumacher, professeur
en démographie et Philippe Bocquier. Ils ont constaté des problémes émergents concernant la
gestion des conflits au sein des équipes, nécessitant souvent des interventions chronophages.
C’est dans ce contexte que Team-Up et Dynamo ont pris forme. Les deux outils peuvent étre
utilisés en tandem ou de maniere indépendante, en fonction des objectifs pédagogiques.
Dynamo demande un investissement de temps pour accompagner la dynamique de groupe,
tandis que Team-Up se concentre sur la composition des groupes en vue de favoriser une
diversité d’interactions et de prévenir la formation d’équipes faibles. Ainsi, ces outils offrent
une solution holistique pour optimiser les travaux de groupe dans un contexte pédagogique

diversifié.

2.4.2 Criteres de formation des groupes, utilisation de Team-Up et Dynamo
Pour constituer des groupes d’étudiants hétérogenes pour mon ¢étude, Madame Sophie

Del Fa et moi-méme avons demandé¢ aux étudiants de remplir obligatoirement le sondage Team-
Up sur Moodle, que nous avions préalablement créé avec sept questions (pour plus de détails,
voir annexe n°7). Une fois le Team-Up fermé, nous avons formé les groupes en utilisant le
critére de distribution « disperser les individus semblables » basé sur trois sujets du sondage
(pour plus de détails, voir annexe n°8) :

¢ « Avez-vous un emploi en dehors de vos études ? »
En cochant toutes les possibilités de réponse : Non _ Oui, a temps plein _ Oui, a temps partiel.

e « A quel genre vous identifiez-vous ? »

En cochant Femme ou Homme, car personne n’a choisi la catégorie « Autre ».
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e « Dans quel pays avez-vous obtenu votre dernier diplome ? »

En cochant toutes les réponses possibles soit : en Belgique ou autre.

Team-Up a formé 22 groupes. L’objectif a ét¢ de maximiser 1’hétérogénéité des groupes

tout en évitant 1’isolement des minorités.

Ensuite, nous avons utilis¢ Dynamo pour évaluer les dynamiques de groupe a mi-
parcours. Puis ils ont di effectuer un second diagnostic apres la fin du travail (pour plus de
détails, voir annexe n°9). Ainsi, les étudiants ont dii réaliser deux évaluations sur cette interface,
permettant une estimation anonyme et mutuelle des membres du groupe, fournissant de cette
facon des informations précieuses sur les interactions au sein des groupes. A mi-parcours, les
étudiants ont été invités a noter leurs coéquipiers et eux-mémes de manicre obligatoire sur ce
méme support, permettant une observation approfondie des groupes confrontés a des conflits.
Enfin, aprés la soumission des travaux, les participants ont effectué¢ une dernic¢re évaluation sur
Dynamo, dans un délai maximum de 7 jours. J’ai pu accéder a cet outil pour analyser en
profondeur les groupes ou des désaccords ont émergé, afin de repérer I’impact des profils
assertifs sur ces situations conflictuelles. Les étudiants ont été encouragés a signaler toutes
sources de désaccords sur l’interface. Lors du premier Dynamo, trois personnes issues
d’équipes différentes n’ont pas répondu : il s’ agissait des groupes 10, 18 et 22. Pour le deuxiéme
Dynamo, sept personnes n’ont pas répondu : une dans le groupe 14, deux dans le groupe 18
(dont une qui n’avait déja pas répondu au premier Dynamo), deux dans le groupe 19, une dans
le groupe 20 et une dans le groupe 22 (qui n’avait également pas répondu au premier Dynamo).
Madame Sophie Del Fa et moi-méme avons remarqué qu’aucun étudiant ne disposait des
connaissances de base dans I’utilisation du programme Dynamo et qu’une explication serait

nécessaire afin de fédérer les participants.

2.5 Test de Gordon

Le test de Gordon a été utilisé pour estimer le profil assertif des étudiants. Il identifie
quatre attitudes potentielles face aux conflits: la fuite ou I’évitement, 1’agressivité, la
manipulation et Dassertivité. Les résultats permettent de comprendre les préférences
individuelles en matiére de gestion des tensions.

Le questionnaire de Gordon mis en lumiére par le psychologue américain Andrew Salter

¢évalue la capacité d’une personne a €tre assertive et a pour objectif d’analyser le comportement
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dans diverses situations relationnelles. Il est important de noter que ces résultats sont pergus par
les participants et peuvent étre influencés par un état physique et psychologique au moment du
test. De plus, ces résultats peuvent également varier significativement avec le temps. En
répondant aux questions du test, il est recommand¢é de le faire de maniére individuelle, sans
aucune influence extérieure, en répondant de maniére spontanée. Il est conseillé de consacrer
environ 5 minutes a la passation du test. Les résultats du test sont basés sur 60 questions,
réparties en 4 catégories comprenant chacune 15 questions. Les scores obtenus dans chaque
catégorie reflétent le comportement, par exemple, 4/15 en fuite, 6/15 en agressivité, 8/15 en
manipulation et 15/15 en assertivité. Ces scores fournissent une indication de votre posture

privilégiée dans vos relations avec autrui (Backert, s.d.).

2.6 Collecte et Analyse des Données

La collecte de données implique une évaluation de 1’assertivité des individus, croisée avec
les informations fournies par Team-up et Dynamo. Ces données sont recueillies via le
questionnaire (test Gordon) soumis aux étudiants lors de leur premier cours pour mesurer leur
profil assertif. (Pour plus de détails, voir annexe n°10). Lors de ma présence au premier cours
d’ Anthropologie de la Communication, la majorité des €éleves étaient présents. Ceux qui étaient
absents ont été invités a remplir le questionnaire lors du cours suivant ou, s’ils n’étaient toujours
pas présents, lors du cours d’apres. Pour ceux qui ne pouvaient pas assister aux cours, je leur ai
transmis le sondage par mail afin qu’ils le remplissent et me le renvoient. J’ai dii I’envoyer a
15 personnes sur les 198 inscrits. A la fin du premier cours, il me manquait environ 30 réponses.

Au final, il m’a fallu approximativement trois mois pour obtenir toutes les données.

En cas d’un faible taux d’assertivité dans les groupes, j’analyse les problemes qui se

dégagent a travers les commentaires qualitatifs.

2.6.1 Procédure de collecte des données

Les informations nécessaires aux tests de Gordon sont collectées au travers d’un sondage
remis aux étudiants pendant leur premier cours. Ce test de Gordon a pour objectif d’évaluer le
profil assertif des étudiants. Les données sont ensuite analysées pour comprendre 1’efficacité et

la dynamique de groupe.
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J’ai préféré leur distribuer les questionnaires en format papier, car en ligne, les étudiants
auraient regu leurs résultats immédiatement, ce qui aurait pu influencer la dynamique de groupe.
J’ai donc décidé d’encoder les réponses manuellement a la fin du cours pour éviter toute

influence par la divulgation des résultats. (Pour plus de détails, voir annexe n°11).

Le 7 février 2024, lors du premier cours d’anthropologie de la communication dirigé par
Madame Sophie Del Fa, j’ai pris 15 minutes au début de la séance pour me présenter et
distribuer le questionnaire papier aux étudiants. Je leur ai expliqué que je sollicitais leur
précieuse aide dans le cadre de mon mémoire (voir pitch en annexe n°12). Pour commencer,
sur la premiere page, ils devaient accepter les conditions du RGPD relatif a la protection de
leurs données personnelles. Par la suite, la durée estimée pour compléter le questionnaire était
de 5 a 8 minutes. Je leur ai confié que cela ne prendrait pas beaucoup de temps, car ils devaient
répondre par « plutot oui » ou « plutdt non » de maniere instinctive. Je leur ai demandé de
remplir le questionnaire automatiquement sans entrer dans les détails, car I’efficacité de ce test
est basée sur la spontanéité¢ qui dévoile des réponses authentiques venant de I’inconscient.
J’avais inclus des définitions pour les mots qui pourraient poser probléme, mais malgré tout, je
restais disponible en cas de question (bien que je n’en aie pas regu). Je leur ai également précisé
que ce questionnaire n’était pas une évaluation, qu’il n’avait aucun lien avec le cours et
qu’aucune réponse n’était considérée comme mauvaise. Je leur ai répété de répondre de maniere
sincere et personnelle, car cette étude est menée dans le cadre d’une recherche scientifique
sérieuse. Toutes les données ont €ét€¢ anonymisées, méme si leur identité était connue. Par la
suite, a mi-parcours, vers le 13 mars 2024, leur enseignante est revenue vers eux en leur
demandant de remplir le dynamo 1. De mon c6t¢ j’ai di les relancer. Vers le 13 mai 2024, ils

ont di faire une deuxieéme évaluation (Dynamo 2) pour s’auto-évaluer ainsi que leurs pairs.

2.6.2 Ethique et confidentialité

Toutes les données collectées ont été anonymisées pour garantir la confidentialité des
participants. Les étudiants ont donné leur consentement éclairé pour participer a 1’étude,
conformément aux réglementations RGPD sur la protection des données personnelles. (Pour
plus de détails, voir annexe n°10). Les résultats ont été traités de manicre confidentielle et
utilisés uniquement a des fins de recherche. Ils ont été analysés de maniére chiffrée pour assurer

la confidentialité.

40



2.6.3 Analyse et interprétation des données

J’ai analysé et interprété les données pour tirer des conclusions sur I’efficacité et la
dynamique collective des groupes. Lorsque les étudiants ont coché entre les deux colonnes du
questionnaire ou ont mis deux croix a la méme question, j’ai qualifié cela, de « réponses
mitigées ». J’en ai ainsi obtenu neuf. (Pour plus de détails, voir annexe n°13). Dans ces cas, j’ai
considéré la réponse comme « plutdt vrai ». Il est également important de noter que certaines
questions n’ont pas été répondues par tous les étudiants, dans ces situations, j’ai compté ces

réponses comme « plutdt faux ». (Voir exemple en annexe n°14).

J’ai analysé¢ les résultats quantitativement et qualitativement (en fonction des
commentaires) pour obtenir une compréhension approfondie des dynamiques observées. Toutes
les données ont été traitées et consignées de maniére claire dans un fichier Excel, en suppriment
des criteres comme 1’identification des étudiants lors du traitement des résultats (pour plus de

détails, voir annexe n°15).

J’ai commencé par prendre connaissance des données individuelles, puis j’ai formaté et
nettoy¢ le dataset de base. Ensuite, j’ai identifié le groupe ayant la meilleure efficacité, c’est-a-
dire la meilleure note moyenne attribuée. A ce moment-l3, j’ai étudié comment la proportion
d’assertivité influencait ce résultat, en vérifiant également 1’inverse. Par la suite, j’ai regroupé
les données individuelles et rassemblé les résultats par groupe pour plus de clarté. J’ai calculé
les valeurs des différents parametres de base pour chacun d’entre eux. Pour faciliter
I’interprétation, j’ai ajouté des variables calculées, puis créé des visuels graphiques pour
appréhender la cohérence de I’ensemble des données. Afin de dégager les tendances, j’ai calculé
les moyennes et les parametres de base comme les écarts-types et les variations. J’ai également
créé des variables plus significatives pour I’interprétation des résultats, telles que la sur et sous-
¢évaluation ainsi que le ratio des genres. Aprés avoir formaté et hiérarchisé 1’ensemble des
données pour sélectionner les sous-groupes représentatifs, j’ai trié les parametres importants,
comme les notes et déterminé les facteurs pouvant influencer 1’assertivité, 1’efficacité du groupe
et la dynamique collective. Grace a une analyse multicritére, j’ai identifi¢ les éléments
influencant positivement ou négativement la dynamique de groupe et son efficacité. Une fois
les sous-groupes intéressants déterminés, je suis descendu au niveau des individus pour
confirmer les résultats en termes qualitatifs grace aux commentaires. Enfin, j’ai conclu en

vérifiant les données qualitatives et quantitatives individuelles.
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I1 est important de noter que les quatre parameétres d’analyse, a savoir I’assertivité, la fuite,
I’agressivité et la manipulation, sont des taux percus et non des mesures obtenues par un test

scientifique, comme précisé précédemment.

2.7 Limites de la méthodologie

Bien que la méthodologie utilisée ait permis de collecter des données pertinentes,

plusieurs limites ont été identifiées au cours de cette étude.

Tout d’abord, I’utilisation de Team-Up et Dynamo a posé plusieurs défis pour Madame
Sophie Del Fa et moi-méme, en raison de notre manque de familiarité avec ces outils. Elle
n’avait utilisé ces logiciels qu’une seule fois et pour ma part, je ne les avais jamais utilisés en
tant qu’enseignante, seulement en tant qu’étudiante lors d’un travail de groupe. Les interfaces
de Dynamo et Team-Up n’¢étaient ni faciles ni intuitives. Nous avons passé beaucoup de temps
a chercher comment les utiliser efficacement. Nous avons di apprendre rapidement a manipuler
ces logiciels. Pour Team-Up, nous avons pu nous en sortir, car Madame Sophie Del Fa en avait
déja créé un auparavant. En revanche, pour Dynamo, I’interprétation des résultats s’est avérée
complexe. L’algorithme de décision du logiciel, qui affiche les résultats de cohésion et de
climat, n’est pas assez documenté, ce qui m’a conduit a ne pas considérer ces critéres comme

fiables, ne connaissant pas les composantes exactes des résultats affichés.

Par ailleurs, la méthode de collecte de données a également été laborieuse. Apres trois
mois, il me manquait encore 30 réponses sur les 198 inscrits (environ 15%). Les derniers
répondants ont été particulicrement difficiles a atteindre en raison de nombreux désistements et
changements de plan. J’ai d( recourir a I’envoi en ligne du questionnaire et attendre leurs
réponses, souvent apres de longs délais, tout en relangant les participants par mails. Cela a rendu
la collecte des données du test Gordon particulierement fastidieuse. De méme, plusieurs
relances ont €té nécessaires pour que les étudiants remplissent les Dynamo 1 et 2, malgré leur
caractere obligatoire. En dépit de 1’aide de la déléguée du cours, trois personnes n’ont pas

répondu au Dynamo 1 et sept n’ont pas répondu au Dynamo 2.

I1 aurait été trés intéressant de pouvoir refaire le questionnaire de Gordon a la fin des
travaux de groupe, afin de comparer les résultats avant et aprés la formation des cohortes.
L’idéal aurait été de faire passer le méme test aux éléves apres leurs travaux de groupe pour

voir I’évolution potentielle de leur assertivité. Cependant, cette derniére €étape aurait été trop
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longue, car le premier test avait déja nécessité beaucoup de temps en raison des absences
fréquentes des éleves. Il aurait donc été compliqué de faire en sorte que tous répondent au

questionnaire simultanément.

En parallé¢le, lors de I’analyse du questionnaire Gordon, a ma grande surprise, j’ai constaté
que certains jeunes avaient mis des croix entre les deux cases « plutdt vrai » et « plutot faux »
ou avaient coché les deux cases pour une méme question. Cela m’a contraint a prendre une
décision imprévue. Pour les prochaines fois, il sera crucial de bien insister sur le fait qu’une
seule croix est autorisée par question. Ce probléme étant 1ié a la version papier, une solution

sera de mettre en place un formulaire informatique (Forms par exemple).

La taille relativement petite de I’échantillon (3,3% de ’ESPO) et la globalisation des

résultats ne sont peut-étre pas représentatives de I’ensemble des facultés universitaires.

Les sentiments de fuite, d’assertivité, d’agressivité et de manipulation sont liés aux
expériences individuelles et représentent des perceptions, plutoét que des mesures scientifiques
concreétes, ce qui est difficile a réaliser. Cela exigerait beaucoup plus de temps. Une évaluation
sur un échantillon plus large, avec la répartition des individus en différents groupes selon les
taches et sur une période plus longue, permettant de limiter 1’état émotionnel de I’instant,
pourrait affiner le modele en comparant les expériences des différents groupes. Dans mon cas,

le facteur temps n’a pas permis plus de précision.

Enfin, dans I’analyse des données de Team-Up, j’ai remarqué une confusion dans une
question. 78 personnes ont répondu « autre type d’établissement d’enseignement supérieur » a
la question : « Dans quel type d’établissement d’enseignement supérieur avez-vous obtenu
votre dernier diplome ? ». Aprés enquéte, il est apparu que les étudiants avaient mal compris la
question, pensant a 1’établissement ou ils avaient obtenu leur CESS (diplome secondaire) plutot
qu’a un €tablissement d’enseignement supérieur. La question n’a pas €té précisément formulée
pour ceux qui étaient encore en bac 2. La mauvaise interprétation de cette question a donc

introduit une confusion.

Ces limites ont affecté la précision et I’efficacité de la collecte ainsi que de 1’analyse des
données. Pour les futures études, il serait bénéfique d’améliorer la formation sur les outils
utilisés et de clarifier la formulation des questions dans le questionnaire pour éviter de telles

confusions.
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CHAPITRE 3 : RESULTATS

3.1 Introduction

Dans cette partie, je tente de répondre a ma question de recherche, en mettant 1’accent sur
le traitement des données pour tester les hypothéses formulées dans le premier chapitre. La
question de recherche est la suivante : « Quel est le réle de la communication assertive dans les
travaux de groupe d’étudiants hétérogeénes de la Faculté ESPO ? Et comment déterminer le
mélange optimal de critéres pour améliorer 1’ efficacité et la dynamique collective des groupes
7»

Je commence par soumettre les résultats globaux, qui permettent de hiérarchiser chaque
critére en fonction de sa pertinence pour 1’efficacité et la dynamique de groupe. Ensuite, je me
focalise sur des sous-groupes présentant un intérét particulier en termes de performance : les
meilleurs, les moyens et les moins bons groupes notés pour le travail. J’examine si certains
parametres tels que la diversité des formations et d’autres facteurs significatifs sur la
performance et 1’assertivité influencent ces résultats. Enfin, je fournis des conclusions pour ces
sous-groupes et analyse les personnes qui les composent a travers des commentaires qualitatifs,

afin de confirmer les compétences des individus qui contribuent au succes du groupe.

3.2 Analyse statistique des résultats

3.2.1 Analyse globale des résultats
3.2.1.1 Les quatre attitudes mesurées avant la formation des groupes

L’¢échelle de valeurs (voir Figure

Style de mise en forme : Echelle & trois couleurs ™

1) que j’ai mise en place repose sur un Minimum villeu Masimu
. . . Type: Valeur inférieure v | | Centile ~ | Valeur supérieure he
COde de COUleurS a trois aneauX, avec Valeur: |(Valeur inférieure) | 50 * | |(valeur supérieure) +
%t ; - Covleur: v V|
la valeur médiane fixée au 50° centile, e
est représentée en jaune. Les valeurs Figure I - Echelle de couleurs

inférieures a ce centile sont en vert,

tandis que celles qui le dépassent sont en rouge. J’ai appliqué un formatage conditionnel
utilisant ces trois couleurs, bas¢ sur cette valeur médiane des 50 centiles. Ce systéme permet
une visualisation instantanée des valeurs atypiques grace a un dégradé de couleurs allant du

vert au rouge.
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Groupes Résultats d'Assertivité /15 Résultats de Fuite /15 Résultats d'Agressivité /15 Résultats de /15

Pour examiner les : — a0 o
. . . : oo oo I =
résultats de maniere efficace, il ‘ oo O —— s
8 12,444 8,222 7,000 7,889|
est indispensable que je 6 e

1 11,125
12 10,889 7111 6,778

connaisse la moyenne, 1’écart- i
type et la wvariation en m—: i
pourcentage (voir figure 2). Les 0‘3'-3—“_830 =
données montrent une

homogénéité : Ieffectif (N) est
suffisant pour [’analyse, les e oz 0 1104 o
écarts_types sont bas et la Va};t;;ure 2 : Tableau d ’a;%alyse globale ;%es quatre critére;;i ‘attitude avant Zag%
variation est faible. Seul le formation des groupes

facteur d’agressivité montre une variation autour de la moyenne 1égérement plus élevée (17%),
mais cela reste acceptable pour ce type de données. Les couleurs utilisées pour représenter les
variables observées sont : vert pour le positif, jaune et orange pour les valeurs intermédiaires et

rouge pour le négatif.

3.2.1.2 Dispersion des valeurs des criteres et analyse ciblée

La dispersion de ces attitudes est globalement normale, a ’exception d’une amplitude
légerement plus marquée pour le facteur de I’agressivité. Les autres critéres restent dans la
moyenne, avec des variations extrémes allant de 8% a 17%. J’ai choisi de conserver I’ensemble
de I’échantillon, y compris les valeurs extrémes, afin de mettre en évidence les parameétres

favorisant I’assertivité.

Boite a moustaches des 4 attitudes

B Assertivité B Fuite Agressivité Manipulation
14,000
12,000
10,000 +
8,000
6,000
4,000

2,000

0,000
1

Figure 3 : Boite a moustaches des quatre attitudes
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Dans le cadre de mon analyse (figure 2), je cible les groupes affichant une valeur moyenne
d’assertivité parmi les plus €levées, afin de vérifier si I’assertivité contribue a 1’efficacité d’un
groupe, sans pour autant €tre directement corrélée a une réussite absolue. Il semble que la
performance en termes d’efficacité résulte d’une combinaison de caractéristiques. Un faible
taux de fuite, d’agressivité et de manipulation participe également a la formation de
groupes performants en termes de résultats, comme je vais le démontrer. Je porte une
attention particuliére aux groupes extrémes, représentés en vert foncé et en rouge foncé. Par
exemple, le groupe 8 retient mon attention, car il est fortement assertif et peu agressif, tandis
que le groupe 5 a aussi un intérét en raison de sa faible assertivité couplée a un haut taux de
fuite et d’agressivité. Le groupe 20, qui montre le pourcentage d’agressivité le plus élevé et un

taux d’assertivité moyen.

Groupes v |Résultats d'Assertivité /15 v |Résultats de Fuite /15 v |Résultats d'Agressivité /15 Y Résultats de Manipulation /15
2 11,333 19,000
5 10,600

7 10,556
10 11,125
15 11,000
20 11,000

Figure 4 : Impact de [’agressivité sur I’ assertivité

Ces analyses m’aident a sélectionner des sous-groupes représentatifs. Grace aux couleurs
et au formatage conditionnel, ces résultats me permettent de comprendre instantanément les
tendances et les anomalies. Cela montre que I’agressivité et ’assertivité sont opposées :
moins il y a d’agressivité, mieux sera le taux d’assertivité, ce qui est logique, car il est

difficile d’étre agressif tout en étant assertif.

Allons plus loin : il est probable que d’autres criteres combinatoires puissent améliorer la
performance et la dynamique de groupe. Je cherche maintenant a identifier ces criteéres, bien
que certains, pour des raisons de conformité au RGPD et d’éthique, ne soient pas pris en
compte, tels que la couleur de peau, le milieu social, les affinités politiques et autres. Toutefois,
il existe divers criteres intéressants que je vais explorer dans la suite de ce travail. (Pour plus

de détails, voir annexe n°15)

46



3.2.2 Identification d’autres variables significatives
3.2.2.1 Les notes attribuées aux différents groupes
Les résultats attribués par groupe pour les trois examens requis (la note orale 1, la note

orale 2 et le rapport écrit) sont présentés.

[~ |~} [~} M 1~ -]
14 17 15 15 15,67 1
6 17 16 13,5 15,50 2
15 18 13 135 14,83 3
19 16 14 14 14,67 4
22 17 14 13 14,67 5
1 15 14 14 14,33 6
16 16 14 13 14,33 7
17 16 13,5 13,5 14,33 8
21 18 11 13 14,00 9
] 14 14 12,7 13,57 10
i 13,5 14 12 13,17 11
4 13 13 13,5 13,17 12
18 12 14 13,5 13,17 13
11 13 14 12 13,00 14
7 14 135 11 12,83 15
9 15 11 12 12,67 16
13 14 12 11,5 12,50 17
20 11 13 13,5 12,50 18
10 11 11 13,5 11,83 19
2 12 11 11,5 11,50 20
- 12 13,5 9 11,50 21
12 10 11 13 11,33 22

Figure 5 : Résultats des examens et classement de la note moyenne globale

La figure 5, ci-dessus, montre le classement des résultats du plus élevé au moins ¢élevé. 11
y a peu de variabilité (moyenne de 14,29 pour I’oral 1, 13,15 pour I’oral 2 et 12,78 pour le
rapport écrit), ce qui indique une dispersion faible autour des moyennes. Cependant, il existe
un écart de 22% entre la note moyenne la plus basse et la plus haute. Mon objectif est de
comprendre comment contribuer a une bonne efficacité (c’est-a-dire avoir une bonne note
globale) en analysant 1’apport de ’assertivité et en ajustant finement les autres criteres, que

j’examine dans les conclusions.

J’ai choisi d’utiliser le critére de la moyenne des notes des trois examens par groupe pour
mesurer ’efficacité de la communication assertive, en comparant les groupes ayant obtenu les
meilleures notes avec ceux ayant obtenu les moins bonnes. Bien que tous les groupes aient

réussi, je me concentre sur ceux qui ont le mieux réussi et ceux qui ont le moins bien réussi.
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3.2.2.2 Evaluations de la cohésion et du climat des groupes

: £ . y sy . Groupes v [+]
Les variables de cohésion et de climat générées par 'interface ~ — ' oymmos

onfli werse
., i ) T
Dynamo ont été collectées, mais elles ne sont pas suffisamment 3| confit Orage
4| Conflit Orage
e . o1 7 5|Bonne cohésion Averse
documentées pour comprendre ’algorithme utilis€ pour afficher olcantt orage
7 |Bonne cohésion Averse
. , . 8|Mauvaisecohésion  Averse
chaque valeur. De plus, ces variables sont globalement négatives, 1 ek, e
onfli rage
11 | Mauvaise cohétion Averse
ce qui est en incohérence avec les commentaires individuels 12 Mawsecohidon O
14 | Mauvaise cohésion Pluie
1114 A 1 %01 3 onfli rage
recueillis pour les groupes. Par conséquent, je n’ai pas pris en 15 fconfit oee
17 |Conflit Orage
compte ces deux variables. 18 (Mamioscohdon_ Grage
20| Conflit Orage
21 |Conflit Orage
22 |Bonne cohésion Orage

Groupes w

0 s O W Bk R e

]

10
11
1z
13
14
15
16
17
1B
19
20
21
2

21,65
22,35
21,88

19,4
21,31

19,7
23,36
20,79
24,89
18,75
20,98
21,56
19,24
21,54
18,72

20,2
19,88
19,07
21,64
18,45
19,12
21,76

Dynama 2

22,56
23
22,44
23,89
23,2
21,13
23,67
22,11
24,89
22,44
22

22
21,22
20,2
22,67
20,56
22,13
19,11
18,56
17,78
22
21,44

DELTA sur/sous-évaluation

4%
3%
2%
19%
B%
7%
1%
6%
0%
16%
5%
2%
9%
7%
17%
2%
10%
0%
-17%
4%
13%
=1%

Figure 7 : Tableau d’évaluation et auto-évaluation par groupe

Figure 6 : Variables de climat
et de cohésion de ['interface

J’ai collecté les valeurs totales
relatives a la participation, la
responsabilité, la contribution
scientifique et méthodologique, ainsi
que la collaboration, évaluées a la fois
par les pairs au sein d’un méme groupe
et par auto-évaluation. Ces données ont
ét¢ regroupées en deux valeurs
moyennes. Un delta de perception a
ensuite été calculé, indiquant le

pourcentage de différence entre ces

deux mesures.

Une valeur négative (en rouge) correspond a une sous-évaluation globale du groupe, ou

la perception des pairs est supérieure a I’auto-évaluation des individus. En d’autres termes, le

groupe éprouve une implication plus grande que celle ressentie par chacun d’entre eux. Ces

derniers estiment avoir moins contribué que ce que les autres membres ont exprimé. A I’inverse,

une valeur positive (en vert) indique que les participants du groupe se sentent plus investis que

ce qui est percgu par leurs pairs, signifiant qu’ils se sont surévalués. Chaque individu du groupe

se voit donc plus investi que ce que les autres ont éprouvé. Cette variable sera utilisée en

combinaison avec d’autres (I’assertivité et le taux d’emploi) pour analyser 1’efficacité des

groupes. Dans ce contexte, ni la surévaluation ni la sous-évaluation élevée ne favorisent une

bonne efficience du groupe.
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Les annexes présentent les résultats pour chaque critére de maniére indépendante. (Pour

plus de détails sur I’influence de chaque variable sur les résultats avec des amplitudes

significatives, veuillez vous référer a I’annexe n°16).

3.2.2.3 Taux d’étudiants des groupes ayant un emploi a temps partiel ou a temps plein

Groupes
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33%

Figure 8 : Taux d'employabilité du groupe

Les valeurs en vert représentent le taux
d’emploi a temps plein ou a temps partiel des
membres majoritaires dans chaque groupe. Je
constate que ce taux varie considérablement en
fonction des groupes, allant de 11% a 67%. En
observant les groupes avec un taux d’emploi
supérieur a la moyenne, je remarque qu’ils
obtiennent les meilleurs scores en assertivité.

Il est possible que le fait d’avoir un emploi, méme
a temps partiel, contribue au développement de
compétences utiles a D’efficacité du groupe. En
effet, la socialisation professionnelle apporte des
régles et des conventions qui sont bénéfiques pour

I’efficacité et la dynamique collective des groupes.

3.2.2.4 Mesure du taux de femmes du groupe

Groupes = %defmmfgrmpeE

(5= I TV, R TR R

20
21
22z

67%

56%

Figure 9 : Taux de pourcentage de
femmes au sein d'un groupe

La proportion de femmes dans chaque groupe
varie considérablement en raison de la formation
aléatoire des équipes. Lorsqu’un groupe est équilibreé,
avec une majorité de femmes comprise entre 50% et
56%, cela met en évidence certaines caractéristiques,
tels qu'un léger taux de fuite, une assertivité
prononcée et une faible agressivité. (Voir annexe
n°16 concernant les taux de femmes dans les tableaux

Set6).
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3.2.3 Combinaisons des criteres et création de sous-groupes

Groupes [ Résultats d'Assertivité /15 T RésultatsdeFuite /15 [ Résultats d'Agressivité /15 - Résultats de Manipulation /15

v

Dﬂilu!m:-éuiu.ﬁn‘; Taux d'emplol/ groupe o] ¥ Ie'umls,'(uq::

2 11,333 9,000 % 67% 56%
B 12,444 8,222 6% a44% 78%
1 11,125 e 5% 13% 75%
14 12,300 7,300 7% 20% 60%
n 12111 7,333 1% 3% 56%

Figure 10 : Essai de combinaison des paramétres

I1 existe de nombreuses fagons de combiner les critéres pour atteindre un équilibre optimal
entre assertivité, efficacité et dynamique collective. Par exemple, en filtrant les critéres
d’agressivité et de delta de surévaluation personnelle, tout en excluant les valeurs extrémes,
j’obtiens un sous-échantillon de données tres sensible avec les résultats suivants :

e La corrélation entre assertivité et agressivité est bonne

¢ Le taux moyen d’emploi dans le groupe se situe dans la moyenne haute
e La proportion de femmes est également dans la moyenne haute

o Les taux d’assertivité figurent parmi les plus élevés

e Le taux de surévaluation doit se situer entre -7% et + 8%

o Les facteurs de cohésion et de climat sont insignifiants.

Il s’agit donc d’un ensemble de criteres délicats, ou le dosage doit étre appliqué avec
précaution. (comme le dosage subtil d’un cocktail). Le taux d’emploi favorise la socialisation
et la maturité, la proportion de femmes dans un groupe réduit 1’agressivité et augmente
I’assertivité¢ et une faible surévaluation au sein du groupe renforce la confiance tout en
diminuant la manipulation et en évitant d’activer la prédisposition a fuir. En adoptant une
stratégie axée sur I’efficacité, je vais chercher a identifier les groupes qui ont utilisé I’assertivité

comme un critére de réussite.
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3.2.4 Création des graphiques

3.2.4.1 Diversité des formations

Divertisité de formation par groupe

l

100%

90%
20%
70%
50%
5%
20%
20%
20%
10%
Tz o3, 5 6 7
]

10 44

=]
&

12 43
14 4g
16 17

ECOMUIBA  WCORP2ZMS/CS M COMULIBA STICZMS/GI B COMUZML B STICZMS/CE M ECGE1BA
EHUSOI1BA B ROGELBA BECGE11EA  ES0OCALIBA HROMI1BA H DROI1BA N ARKE1BA
EILZME/G SPOL1BA EDROI1IEA  EFILO1BA EFSAD IN

Figure 11 : Diversité des formations au sein des groupes

Dans I’ensemble de 1’échantillon, j’ai répertorié¢ au sein des participants, 20 formations
différentes qui varient de 3 a 8 (pour plus de détails, voir annexe n°3). Cela signifie que
plusieurs étudiants d’un méme groupe se connaissent et suivent un cursus identique, formant
potentiellement 2 ou 3 paires. Lors de I’analyse des commentaires qualitatifs et des données
quantitatives, j’ai observé que des alliances se formaient parfois pour prendre le leadership du
groupe. Cela contraste avec les équipes treés segmentées concernant les formations composées
de membres venant d’horizons différents, qui doivent s’efforcer de trouver un langage commun
et une méthodologie acceptée par tous. Pour approfondir, j’ai voulu vérifier si la vaste variété
des parcours des étudiants influencait les résultats en matiere d’assertivité et d’efficacité. Le
schéma montre que plus il y a de couleurs, plus I’éventail de formation est grand. Une plus
grande diversité favorise 1’assertivité et génere une tendance positive en termes d’efficacité.
La diversité des formations enrichit la productivité du groupe, se traduisant par des notes dans

la moyenne haute des scores globaux des groupes, tout en excluant les valeurs basses

d’assertivité. (voir annexe n° 16, tableau 8 et 9)

51



3.2.4.2 Limite de la moyenne biaisée par des valeurs individuelles extrémes

Auto évaluation vs moyenne des évaluations par les pairs vs Auto évaluation du groupe
Participation

¥ Moyenne des évaluations des pairs

Autoévaluation moyenne du groupe

Collaboration Responsabilité

Contribution méthodologique Contribution scientifique

Figure 12 : Exemple d’une surévaluation dans le groupe 17 anonymisé

En examinant le critére de surévaluation, il apparait que cette personne (une femme qui a
obtenu son dernier dipldme dans un autre pays que la Belgique) s’est fortement surestimée par
rapport a ses pairs, ce qui a fait augmenter la moyenne de surévaluation du groupe. Il s’agit

d’un cas atypique et non d’une tendance générale.

3.2.5 Interprétation des résultats de I’analyse des sous-groupes

3.2.5.1 Résultats multicriteres pour [’ensemble des groupes

Radar Muticritére des groupes

pe 3 GrOUpe & smmGrOUPE § smGIOUDE 6 emmmGrOUDE 7 smmmGrOUPE § emmmGrOUDE § s GrOUPE 10 smmmmGroupe 11
—G0UpE 12 =—G Oupe 13 Groupe 14 Groupe 15 Groupe 16 Groupe 17 Groupe 18 mm—G (0 Upe 19 m—GrouDE 20 me—GrOUpE 21 =—Groupe 22
Assertivité
20,000
Valeur de femme par groupe 18,000 Fuite

Valeur emploi pargroupe Agressivité

Manipulation

Notes orales 2 Evakation par ses pairs Dynamo 2

Notes orales 1 Auto-éxaluation Dynamo 2

Figure 13 : Schéma multicritére de l'ensemble des groupes

Ce schéma illustre la grande irrégularité des deux derniers critéres : le taux d’emploi et la

proportion de femmes par groupe, tandis que les autres facteurs restent relativement regroupés.
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Il n’y a donc pas d’équilibre global entre tous ces aspects. Un élément peut en compléter un
autre, ou un point fort peut en exclure un autre. L’idéal aurait été€ un polygone ou chaque critére
occupe la méme surface, mais dans ce cas-ci, le polygone est déformé par la grande divergence
de ces valeurs et d’autres criteres, telles que 1’agressivité et la note orale 1.

Ces observations me permettent d’identifier les anomalies de volatilité dans le ressenti des
¢étudiants, contribuant ainsi a une meilleure sélection des facteurs influencant I’efficacité des

groupes, la dynamique collective et le taux d’assertivité pergu.

3.2.5.2 Sélection et analyse des sous-groupes

Comparaison Muticritére : 2 meilleurs, 2 pires, 1 groupe moyen

Figure 14 : Radar multicritere des groupes les plus et les moins assertifs

En sélectionnant les groupes les plus assertifs (8, 14 et 22) et les moins assertifs (16 et
18), ainsi que le groupe 10 pour avoir une valeur moyenne d’assertivité, je constate que les
travailleurs forment un groupe plus assertif. Par exemple, le groupe 8, qui obtient le meilleur
taux d’assertivité, affiche également un taux de travailleur et une proportion de femmes plus
¢levés. Le groupe 10, en revanche, est véritablement moyen dans tous les aspects, ce qui le rend
cohérent dans son comportement. Par ailleurs, je remarque que les notes a I’oral 1 et le rapport
écrit sont également influencées par ces tendances. Ces groupes ont été classés dans 1’ordre

suivant selon le graphique (Figure 14) : 10, 1,7, 13, 5, 19, avec les plus assertifs figurant parmi
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les 10 premiers du classement. Le groupe de référence moyen (groupe 10) renvoi un mauvais
résultat, notamment en raison d’une assertivité insuffisante, d’un taux de fuite élevé, d’une
agressivité et d’une manipulation excessive, ainsi que d’un manque de femmes. Les parametres
doivent donc se situer dans des fourchettes spécifiques pour contribuer efficacement a I’objectif
recherché. Bien que ce sous-groupe nous aide a comprendre certaines composantes de

’assertivité, il ne fournit pas d’indications sur I’efficacité finale de la collaboration.

Les groupes 8, 14 et 22 se distinguent comme les meilleurs de cet échantillon, démontrant
que l’assertivité n’affecte ni I’efficacité ni la dynamique collective. Au contraire, les groupes
16 et 18 présentent un haut taux de fuite, ce qui a perturbé leur dynamique de groupe, entrainant

des résultats dégradés. (Pour plus de détails, voir annexe n°16).

Pour vérifier la dynamique collective de ces groupes, voici les commentaires qualitatifs
les plus intéressants de ses membres ( j’ai choisi ceux du Dynamo 2, car ils sont plus pertinents,

étant donné qu’ils ont été formulés a la fin de leurs travaux) :

Groupe 8 :

e Un homme en COMUI11BA, qui a obtenu son dernier diplome en Belgique et travaille a
temps partiel en plus de ses cours, nous confie : « Bonne entente et bonne répartition
générale ».

e Une femme en ARKE1BA, diplomée en Belgique et sans emploi en dehors de ses études,
témoigne : « Les tdaches étaient assez bien distribuées. La grande majorité était investie,
les personnes répondaient dans le groupe et réalisaient leur partie a temps. Je pense
qu 'une ou deux personnes ont quand méme un peu "pris le lead" pour ce qui est de la
distribution des taches. Dans [’ensemble tout le monde était assez bien investi ».

e Une femme en STIC2MS/GI, diplomée a I’étranger et travaillant a temps partiel en
parallele de ses €tudes, partage : « Le groupe est unanime tout le monde participes et
chacun a ses responsabilités ».

e Une autre femme en ROGE1BA, diplomée en Belgique et sans emploi en dehors de ses
études, ajoute : « Le groupe avait une assez bonne dynamique ce qui a permis de réaliser
un travail complet et recherché. Il y avait une bonne communication entre les
participants et personne n’hésitait a s’entraider quand une consigne n’était pas

comprise. ».
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e Une femme en HUSO1BA, diplomée en Belgique et sans emploi en dehors de ses études,
dit : « Bon groupe de maniere générale, bonne collaboration et communication. Travail
réalisé dans les temps, agréable de le faire avec ces membres du groupe. Bonne
ambiance. Malgré que chacun viennent de différents horizons et de différentes facultés

nous avons reussi a assembler nos connaissances et nos manieres de travailler. ».

Groupe 14 :

e Une femme en CORP2MS/CS, qui a obtenu son dernier diplome en Belgique et qui ne
travaille pas en dehors de ses études, déclare : « Bon fonctionnement général du groupe.
Chacun avait sa tdche a effectuer. 1l y avait certes des leaders qui prenaient donc plus
les choses en main, mais tout le monde a fait ce qu’il devait faire. Pour un groupe de
10, je pense qu’on s’en est bien sorti. ».

e Un homme en COMUI1BA, sans autres informations disponibles, car il n’a pas répondu
au Team-Up, nous dit: « Bonne coordination, répartition des tdaches efficace et
entraide ».

e Un homme en COMUI1BA, diplomé en Belgique et sans emploi en dehors de ses études,
affirme : « Le groupe était dynamique. L'entraide et la collaboration ont été mot clé lors

de la réalisation du travail. ».

Groupe 22 :
e Un homme en STIC2MS/GI, diplomé a I’étranger et travaillant a temps partiel en
complément de ses études, mentionne : « Bonne dynamique ».
e Une femme en COMU2MI1, diplomée en Belgique et travaillant a temps partiel dit : « En
regle générale, le groupe a bien fonctionné et les personnes ont réalisé les tdches

demandeées ».
A Pinverse, pour illustrer la mauvaise dynamique collective des groupes 16 et 18, qui

sont les moins performants en assertivité, voici les commentaires qualitatifs des membres de

ces groupes :

55



Groupe 16 :

e Un homme en COMUI1BA, diplomé en Belgique et qui ne travaille pas en dehors de ses
études, dit : « A. et B. ont vachement prit les devants sur ce qu'il devait étre
fait. C. et D. n'ont pas du tout été présent ».

e Une femme (identifié¢e comme A dans le commentaire précédent) en ECGEIBA,
diplomée en Belgique et également sans emploi en dehors de ses études, commente :
« Les autres étudiants étaient compréhensifs et de bonne volonté. Cependant, le groupe

pouvait parfois manquer d’un peu de débrouillardise selon moi. ».

Groupe 18 :

e Une femme en CORP2MS/CS, qui a obtenu son dernier diplome en Belgique et sans
emploi en dehors de ses études, déclare : « 1] est difficile de voir certaines personnes
lorsque nous faisons des réunions. ».

e Une femme en COMUI1BA, diplomée en Belgique et sans emploi en dehors de ses études,
observe une : « Bonne cohésion en général, mais taper du poing, car pas mal
d'absences ».

e Un homme en COMUI1BA, diplomé en Belgique et sans emploi en dehors de ses études,
remarque : « Bon fonctionnement en général quelques personnes plus discrete mais bon

travail ».

Voici les commentaires qualitatifs du groupe 10, qui se distingue par une attitude

d’assertivité moyenne :

Groupe 10 :

e Un homme en SINFIBA, diplomé en Belgique et travaillant a temps partiel en dehors de
ses études, partage : « bon groupe avec de bons leaders ».

e Une femme en COMUI1BA, diplomée en Belgique et sans emploi en dehors de ses ¢tudes,
commente : « Groupe mou, qui ne collabore pas du tout X. devait faire les slides, mais
ne les a faites qu'a moitié (j'ai fini par tout faire, et H. a tout rechangé par la suite) Y. je
ne sais pas qui c'est, il n'a rien fait R. dormait pendant nos réunions, n'a jamais répondu
sur le groupe messenger, elle n'a absolument rien fait (méme ses observations étaient
bancales) S. était motivé, mais siirement trop pris par ses autres cours, il a bien préparé

l'oral et a corrigé le travail Y. n'a rien fait Z. était motivé, a relu le travail, ajouté ses
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idées, il a pas fait grand chose, mais l'a bien fait H. et E. ont fait les observations, les
recherches, les lectures, la rédaction, la retranscription des observations... Elles, car
elles sont motivées, organisées, et on a tres bien collaboré ensemble, a trois. Nous avons
fini par faire le travail exclusivement a trois, car c'était fatiguant d'envoyer des

messages sans impacts, ils ne s'en sont méme pas rendus compte ».

Ce que I’on retient de cette sélection, c’est qu’un comportement moyen, bas¢ sur une
assertivité moyenne, ne contribue pas a I’efficacité. L’exemple du groupe 10 renforce I’idée que
des niveaux supérieurs a la moyenne de fuite, d’agressivité et de manipulation ont une résultante
négative sur 1’objectif (le groupe termine 19° dans le classement des notes moyennes des
groupes). De plus, les paramétres de ce groupe se situent en dehors de la fenétre optimale :

e Taux de femmes a 44%
e Surévaluation globale du groupe a 16%,

e six formations différentes avec un taux de fuite trop important.

J’ai donc décidé de prendre comme o i i el e oo

parameétres principaux les groupes =

ayant le mieux réussi, ainsi que certain O

ayant obtenu les résultats les moins

bons. Cette approche combinatoire O

vise a apporter une réponse tant en

termes d’efficacité que d’assertivité.

En sélectionnant les deux groupes

ayant obtenu les meilleures notes, les

deux groupes ayant les moyennes les

plus basses sur les trois épreuves, ainsi Figure 15 : Radar multicritére selon les notes moyennes maximales et
minimales des groupes

que le groupe ayant obtenu la note

moyenne absolue, j’ai observé que 1’aspect général du graphique est plus arrondi, moins

déformée. Méme si le polygone est 1égérement excentré sur la gauche, il représente une forme

cohérente. Cette sélection révele qu’il y a eu peu d’agressivité au sein de ces groupes,

probablement en raison de la proportion ¢élevée de femmes. Cependant, le taux de travailleurs

présente une curiosité dans ces résultats : bien que ces groupes soient cohérents en termes

d’assertivité, ils ne le sont pas en termes de notes. Par exemple, le groupe 2 a la moins bonne

note, mais le taux de travailleurs le plus élevé, tandis que le groupe 14 a la meilleure note, mais
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le taux de travailleurs le plus faible, ce qui a premiére vue est paradoxal. En revanche, le taux
de femmes semble contribuer de maniére significative a I’efficacité et a 1’assertivité. Parmi les
cinq groupes sélectionnés, ceux ayant obtenu les meilleures notes sont aussi les plus assertifs.
Les critéres entourant ces sous-groupes montrent que la proportion de femmes, la moyenne des

trois examens et I’assertivité sont les plus élevées, suggérant une relation entre ces trois facteurs.

3.3 Conclusion des résultats

Groupes  |Résultats |Résultats |Résultats Résultats de |DELTA Taux % Diversité de [Notes Classement
d'assertivit |de fuite /15 |d'agressivité [manipulation |Surfsous- d'emploi du|femmes/group |formation |moyennes |(selonla
éf15 15 /15 évaluation du (groupe e obtenues |note sur22

Dynamo 2 pourles3 |groupes
examens
8 12,444 8,222 7,000 7,389 6% 44% 78% 6 13,57 10
19 11,778 9,000 6,333 8,222 -17% A% 56% 6 14,67 4
22 12,111 7,333 5,889 6,778 -1% 33% 56% 7| 14,67 5

Figure 16 : Parameétres favorables a la génération d’assertivité

Pour qu’un groupe figure parmi les trois meilleurs en termes d’assertivité dans mon échantillon,
il doit étre composé majoritairement de femmes. Il doit aussi avoir un taux d’emploi supérieur
a 33%, mais moins de 67% et présenter une surévaluation moyenne du groupe inférieure a 8%,
sans pour autant étre sous-évalué de plus de -7%. Ces groupes qui affichent également des taux
d’agressivité inférieurs a la moyenne, se distinguent par la diversité de leurs formations et se
positionnent dans la partie supérieure du classement des notes en efficacité. Il est important de
noter que le taux de -17% ne doit pas €tre pris en compte, car il résulte d’une moyenne calculée
avec certaines valeurs manquantes. (Pour plus de détails, se référer a I’annexe n°16, tableau

15).

Groupes  (Résultats |Résultats de|Résultats Résultatsde |DELTA Taux % Diversité de [Notes Classement
d'assertivité fuite /15  |d'agressivité |manipulation |Sur/sous - d'emploi du |femmes/groupe [formation |moyennes |selon la
évaluation du |groupe obtenues |note sur 22
Dynamo 2 pourles3 |groupes
examens
19% 56% 44% 4 13,17 12
8% 40% 70% 3 11,5 21
9% 22% 44% 4 12,5 17

Figure 17 : Facteurs contribuant a la formation des groupes les moins assertifs

Les groupes qui se surévaluent en moyenne de plus de 8%, avec des taux d’emploi
variables et une proportion de femmes majoritairement inférieure a la moyenne, manquent de
diversité. Composés de pairs, souvent en petits sous-groupes de 3 ou 4, ces groupes tendent a

former des alliances qui activent la prédisposition a I’agressivité, la manipulation et la fuite.
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Ces groupes ont un taux bas d’assertivité. En conséquence, ces groupes sont les moins efficaces

et se retrouvent dans la partie inférieure du classement.

3.4 Validation des hypothéses

e Hypothése 1: La massification et la diversification de I’enseignement supérieur en
Fédération Wallonie-Bruxelles impactent ’efficacité des travaux de groupe, ou la
diversité peut enrichir I’apprentissage, mais aussi compliquer la cohésion et la

communication, nécessitant I’ajustement de stratégies pédagogiques adaptées.

L’augmentation des travaux de groupe, qu’ils soient homogenes ou hétérogeénes, entraine
divers défis en raison de la massification et de la diversification de I’enseignement supérieur en
Fédération Wallonie-Bruxelles. Bien que la variété de formation puisse enrichir I’apprentissage,
elle peut également provoquer des tensions au sein des groupes, comme la formation de sous-
groupes en compétition, ce qui complique la cohésion et active la prédisposition a la fuite voir
a la manipulation. Pour résoudre ces problémes, une formation continue en assertivité,
accompagnée d’une gestion efficace de 1’agressivité, pourrait étre bénéfique. Toutefois,
I’intégration compléte de 1’assertivité dans le systéme pédagogique nécessitera des
investissements significatifs de la part des enseignants et des responsables universitaires.
Cependant, j’ai rencontré une difficulté avec le concept de diversité dans le cadre de cette étude.
Les textes qui ont engendré 1’hypothese semblent traiter d’une diversité plus large, englobant
les comportements, les religions, les races, etc. Comme je n’ai pas su mesurer cette diversité
culturelle et sociale de manicre précise, j’ai choisi de me concentrer sur la diversité des

formations pour cette analyse.

e Hypothése 2 : [’intégration de dynamiques collaboratives au sein des équipes

d’¢étudiants hétérogenes peut non seulement optimiser leurs résultats académiques, mais
également renforcer la cohésion du groupe, le sentiment d’efficacité personnelle ainsi
que le développement de compétences interpersonnelles et la résilience face aux défis

relationnels.

L’intégration de dynamiques collaboratives au sein des équipes d’étudiants hétérogenes
peut non seulement améliorer leurs résultats académiques, mais aussi renforcer la cohésion du

groupe, le sentiment d’efficacité personnelle, ainsi que le développement de compétences

59



interpersonnelles et la résilience face aux défis relationnels. Bien que certains aspects de
I’hétérogénéité, tels que les cultures, les religions, les statuts sociaux et bien d’autres criteres
ne pouvant pas €tre abordés dans cette étude, j’ai observé que la diversité en termes de genre,
de taux d’emploi et de diversité de formations contribue a un enrichissement global reconnu
par la plupart des membres des groupes. Cependant, au début, ces groupes trés hétérogénes
rencontrent souvent des difficultés a synchroniser leurs efforts et a établir des procédures qui
les ameneront a I’efficacité sans compromettre la dynamique essentielle du groupe. Parfois,
cette dynamique collaborative précieuse est mise a mal par des comportements d’agressivite,

de fuite ou de manipulation.

e Hypothése 3 : Dans les groupes ¢étudiants hétérogenes, les différences de genre

influencent la dynamique de groupe et la proportion équilibrée des genres est bénéfique
pour I’efficacité. Toutefois, en 1’absence de stratégies de gestion adaptées, cette diversité

peut générer des conflits au sein du groupe.

Dans les groupes d’étudiants hétérogenes, la proportion de genre influence la dynamique
de groupe et un équilibre entre les genres est bénéfique pour I’efficacité. Cependant, sans
stratégies de gestion appropriées, cette diversité peut entrainer des désaccords. Il a ét¢ marqué
que les groupes majoritairement féminins (bien que souvent dans le top 10) sont plus assertifs
et moins agressifs, mais perdent I’avantage de I’hétérogénéité lorsque la proportion de femmes
dépasse les trois quarts (a noter que I’effet d’un ratio similaire d’hommes n’a pas pu étre testé
en raison du manque d’hommes dans 1’échantillon). En effet, I’équilibre optimal semble se
situer entre 56% et 67% de femmes, ce qui prouve que la proportionnalité¢ de genre est un
parametre important et subtil. Au-dela de cette proportion, des comportements de fuite sont
observés dans les groupes a taux élevé de femmes, une contestation accrue du leadership et des
conflits sont plus fréquents. Par ailleurs, une hétérogénéité compléte en termes de formation,
combinée a une majorité quasi absolue de femmes, peut générer des conflits, le développement

de sous-groupes et des luttes de pouvoir au sein du groupe.

e Hypothése 4 : La communication assertive améliore significativement la dynamique et

la productivité des groupes hétérogeénes en milieu universitaire.

La communication assertive améliore significativement la dynamique et la productivité

des groupes hétérogenes en milieu universitaire. En effet, de nombreux commentaires
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confirment que les groupes dotés d’une forte assertivité ont traversé leur parcours de manicre
beaucoup plus sereine. L’agressivité, mesurée a la fois quantitativement (via les résultats du test
de Gordon) et qualitativement (a travers les commentaires dans les Dynamo 1 et 2), est en baisse
dans ces groupes. Cela démontre qu’ils ont mieux vécu I’expérience, méme s’ils ne figurent pas

dans le top 5 du classement.

e Hypothése 5 : L'utilisation de 1’échelle de Gordon pour mesurer I’assertivité permet

d’identifier et de renforcer plus efficacement les compétences de communication
assertive, ce qui améliore la dynamique et la productivité des groupes hétérogenes en

milieu universitaire.

L’utilisation de 1’échelle de Gordon pour mesurer 1’assertivité permet d’identifier et de
renforcer plus efficacement les compétences de communication assertive, ce qui améliore la
dynamique et la productivité des groupes hétérogeénes en milieu universitaire. En effet, 1’échelle
de Gordon est une mesure représentative de I’assertivité d’un individu. Les groupes
hétérogenes, par définition, incluent des membres avec des niveaux d’assertivité variés selon
cette échelle. Les groupes les plus assertifs bénéficient d’'une communication plus dynamique
et respectueuse, avec moins d’agressivité, ce qui favorise une meilleure dynamique et un

environnement plus serein tout au long de I’expérience.

e Hypothese 6 : La mise en place de programmes de formation réguliers et soutenus en
communication assertive au sein des équipes hétérogénes améliore non seulement les
compétences en communication des individus, mais également la dynamique et la

performance globale des équipes.

La mise en place de programmes de formation réguliers et soutenus en communication
assertive au sein des équipes hétérogenes améliore non seulement les compétences en
communication des individus, mais également la dynamique et la performance globale des
équipes. Mes résultats montrent que ’assertivité est un €lément clé, bien que non exclusif, pour
améliorer la dynamique d’équipe. Les groupes majoritairement assertifs ont tendance a
démarrer plus rapidement, car une confiance mutuelle se développe plus facilement entre les
membres, comparés a des groupes moins assertifs. Cette évolution est observable entre les
Dynamos 1 et 2. Bien que la performance globale de ces équipes soit présente, elle n’atteint pas

I’excellence, mais elle s’améliore significativement, facilitant les interactions au sein du
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groupe. En accord avec la théorie, la formation en communication assertive comporte plusieurs
niveaux et doit étre pratiquée fréquemment pour conserver toute son efficacité, agissant ainsi

comme un véritable lubrifiant pour les rouages des dynamiques de groupe.

3.5 Liens avec la théorie et corrélation des points clés

L’analyse des résultats de cette étude révele des liens significatifs avec les théories
abordées dans le chapitre 1 de ce mémoire. La massification de 1’enseignement supérieur,
identifiée par Jauniaux comme un facteur de diversification accrue de la population étudiante,
se refléte dans mon échantillon, ou les femmes dominent avec 126 représentantes contre 72

hommes, confirmant leur prépondérance dans les cycles de bachelier et de master.

Les travaux de Cosnefroy et Lefeuvre sur les défis et opportunités des groupes
hétérogenes trouvent également un écho dans mes conclusions. Les groupes les plus
performants sont ceux ou I’assertivité est ¢levée et dont 1’agressivité et la manipulation sont
minimales, illustrant I’importance des dynamiques positives. Mes résultats corroborent ces
observations, montrant que les groupes ayant des niveaux élevés d’assertivité et une faible
agressivité, comme les groupes 8 et 14, sont plus efficaces grace a une répartition équitable des
tdches et une communication assertive. Cela confirme I’importance des évaluations
individuelles pour limiter les comportements de passager clandestins, rendus plus visibles grace

a des outils comme Dynamo.

Le leadership selon Cosnefroy et Lefeuvre, se révele également essentiel. En effet, mes
résultats montrent que les groupes bien dirigés sont les plus performants. De méme,
I’importance de la communication assertive, soulignée par Leibovitz, est confirmée par mon
étude, ou les cohortes maitrisant cette compétence affichent une meilleure cohésion et une
résolution efficace des conflits. De plus, Leibovitz associe 1’assertivité a la confiance en soi. En
effet, ’assertivité repose avant tout sur une solide dose de celle-ci. Mon étude a révélé de
manicre subtile et implicite que 1’absence de cette confiance entraine des comportements de
fuite et empéche la prise de leadership au sein des groupes. Ainsi, 1’assertivité apparait comme

un levier clé pour optimiser la collaboration et renforcer la dynamique de groupe.

Cependant, les tensions dans les sous-groupes, telles que rapportées par Fernandes et

Polzer, montrent que la diversité, si elle n’est pas bien gérée, peut nuire a la cohésion. Mes
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résultats révelent que des sous-groupes homogenes se forment souvent en raison des différences
de parcours et de compétences, soulignant I’importance d’une gestion proactive pour favoriser
I’intégration. Les groupes diversifiés, comme le groupe 22, montrent une meilleure assertivité
et une performance globale plus élevée, confirmant que la diversité bien encadrée stimule la
créativité et Defficacité collective. A I’inverse, une mauvaise gestion de la diversité de

formations, comme dans les groupes 16 et 18, meéne a des conflits et a une faible efficacité.

Mes recherches ont également révélé que les groupes avec un taux d’emploi €élevé et une
forte proportion de femmes présentent une meilleure assertivité et performance globale. Cela
valide I’idée que 1’expérience professionnelle favorise le développement de compétences de
communication assertive et que la présence féminine réduit I’agressivité tout en augmentant
’assertivité et la coopération, contrairement aux hommes qui tendent a étre plus agressifs et

compétitifs.

Enfin, 'impact positif des programmes de formation en communication assertive,
démontré par Gultekin et al., se manifeste clairement dans mon étude. Les groupes ayant
bénéfici¢ de cette formation sont plus efficaces. Les travaux de Caputo et al., qui suggérent que
les traits de personnalité, comme I’extraversion ou I’introversion, influencent la dynamique de
groupe, sont également confirmés. Mes résultats montrent que les groupes ou ces traits sont
équilibrés, avec une faible surévaluation et une cohésion accrue, obtiennent de meilleures
performances, tandis que ceux ou ces traits sont divergents rencontrent des difficultés de

collaboration, rendant plus visibles les passagers clandestins.
Ainsi, I’ensemble de ces ¢léments montre une forte cohérence entre les concepts

théoriques étudiés et les résultats empiriques obtenus, accentuant la pertinence de mes

hypothéses initiales.
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CHAPITRE 4 : CONCLUSION

4.1 Synthese des principales conclusions

Pour qu’un cocktail sophistiqué et subtil soit populaire et apprécié par le plus grand
nombre, il faut trouver 1’équilibre parfait grace a un savant dosage de ses ingrédients. Certains
d’entre eux ne se marient pas bien ensemble, tandis que d’autres, puissants et concentrés,
doivent étre distillés avec parcimonie. Dans notre échantillon, les attitudes clés pour répondre
a la question de recherche sont une forte prédisposition a I’assertivité, associée a de faibles
niveaux d’agressivité et de fuite. En conséquence, les groupes les plus efficaces se composent
d’une majorité de femmes, avec une diversité de formations qui, bien que généralement non
significatives, deviennent cruciales lorsqu’un leadership est nécessaire pour diriger le groupe.
Le leadership est favorisé lorsque le taux d’emploi du groupe se situe dans la moyenne
supérieure, sans atteindre le dernier quartile. Ce niveau d’emploi permet également un delta de
surévaluation ou de sous-évaluation acceptable. Il est important de noter que la surévaluation
peut dégrader la dynamique collective et ’efficacité, méme pour des individus assertifs. Enfin,
le nombre total de membres du groupe s’avere insignifiant dans la recherche de résultats

optimaux.

Dans certains cas, il est possible de déterminer des seuils de valeurs appropriés ou un
critére contribue a I’un des objectifs recherchés : efficacité, assertivité ou dynamique collective.
Par exemple, un groupe avec un taux d’emploi situé¢ entre 20% et 56%, combiné a un taux
d’estime de soi (sur/sous-évaluation) compris entre -7% et +8% et un taux de femmes supérieur
a 56% sans dépasser 67%, sera compos¢ d’individus assertifs avec une dynamique collective
favorable, menant a une efficacité ¢élevée dans le classement. En outre, j’observe que 1’attitude
de fuite est souvent induite par ’agressivité. Il est certain que la transposition de ces résultats
en entreprise nécessiterait un complément de certaines notions supplémentaires tels que le
temps de travail, la hiérarchisation, la répartition des taches et la définition des rdles, ce qui
pourrait moduler les résultats présentés dans cette étude. Enfin, bien que ’assertivité apporte

une réelle valeur ajoutée au groupe, elle ne sera efficace que sous certaines conditions.

En conclusion, bien que tous les groupes aient réussi en termes d’efficacité, se classant
dans la moyenne haute du palmares, une distinction nette se dégage dans la dynamique de
groupe. Ceux avec un taux d’assertivité plus élevé ont montré, a travers les commentaires

qualitatifs, une véritable unité malgré leur diversité. Ces équipes hétérogénes ont su travailler

64



de manic¢re homogene, se comportant comme un groupe uni et cohérent, avec une vision globale
et une responsabilité partagée. A I’inverse, certaines cohortes, moins assertives, se sont
davantage comportées comme une simple somme d’individus, participant sans réellement
former une équipe intégrée. Cette différence souligne I’importance cruciale de 1’assertivité pour

créer une dynamique de groupe harmonieuse et performante.

4.2 Réponses a la question de recherche

Dans le cadre des travaux de groupe au sein de la Faculté ESPO, il est intéressant de
comprendre les facteurs qui influencent 1’efficacité et la dynamique collective, notamment dans
des groupes d’étudiants hétérogenes. C’est dans cette optique que la question de recherche
suivante a été posée : « Quel est le role de la communication assertive dans les travaux de
groupe d’étudiants hétérogenes de la Faculté ESPO ? Et comment déterminer le mélange

optimal de critéres pour améliorer I’ efficacité et la dynamique collective des groupes ? »

Il ressort de cette étude que la communication assertive occupe une place centrale dans
I’amélioration de I’efficacité et de la dynamique des groupes d’étudiants hétérogenes au coeur
de la Facult¢ ESPO. Bien qu’elle ne garantisse pas a elle seule une performance optimale,
I’assertivité est cruciale pour instaurer une entente harmonieuse au sein des groupes.
Cependant, méme si cette forme de communication favorise un climat serein, elle ne conduit

pas nécessairement aux meilleurs résultats académiques.

Les groupes hétérogenes qui manquent d’assertivité peuvent éprouver des difficultés a
atteindre une efficacité élevée, méme s’ils peuvent présenter une certaine dynamique. Ces
groupes voient fréquemment émerger des sous-groupes homogenes qui prennent le leadership
pour accomplir les taches, surtout lorsqu’il existe une diversité de formations modérées, que
I’expérience professionnelle prédomine et que des tendances a 1’agressivité ou a la fuite se

manifestent.

En revanche, les groupes qui pratiquent une communication assertive réussissent a
maintenir un climat de travail serein, avec peu d’agressivité et une évaluation réaliste des
contributions individuelles de chacun. Bien que ces groupes obtiennent des résultats
académiques moyens, ils parviennent a rester unis et a décrocher des scores satisfaisants,

souvent dans la premicre moitié du classement.
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Ainsi, plusieurs stratégies peuvent étre possibles pour compenser un déficit d’assertivité
au sein d’un groupe, telles que 1’agressivité ou la manipulation, mais ces méthodes tendent a
dégrader les relations interpersonnelles. Parmi les 22 cohortes étudiées, chacune a adopté une
tactique particuliere pour atteindre son objectif. Toutefois, il est également crucial de
reconnaitre 1’importance d’un mélange optimal de criteres, tels que le taux de femmes,
I’assertivité, la diversité de formations, 1’expérience professionnelle ou encore la sur/sous-
évaluation, dans I’amélioration de I’efficacité et la dynamique des groupes d’étudiants. Ces
¢léments, lorsqu’ils sont bien équilibrés, permettent de maximiser non seulement la
performance académique, mais aussi la qualité des interactions et la cohésion au sein des

groupes.
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CHAPITRE 5 : RECOMMANDATIONS

5.1 Recommandations pour la pratique

Afin d’améliorer I’efficacité des interventions en mati€re d’assertivité, il est essentiel de
mettre en place des formations continues en communication assertive dans un contexte
hétérogene. Comme ’ont démontrés des travaux antérieurs mentionnés dans le chapitre 1, ces
formations doivent étre maintenues sur le long terme pour s’adapter aux évolutions des
mentalités et a la diversité croissante de la population estudiantine. Elles favorisent non

seulement la maturité, mais aussi 1I’ouverture d’esprit et la socialisation des étudiants.

En outre, il est important de préter attention a la composition des groupes de travail
hétérogenes, comme le révelent les conclusions de cette recherche. Des entretiens individuels
permettraient de mieux cerner la perception de la réussite de chaque membre du groupe et

d’approfondir la compréhension des dynamiques interpersonnelles.

Enfin, pour maximiser I’efficacité des interventions, il aurait été intéressant de réévaluer
les participants apres le travail, notamment en utilisant le test de Gordon, afin de mesurer les
changements dans leur assertivité. La réalisation d’entretiens individuels offrirait également

une meilleure compréhension de la nature des conflits survenus.

5.2 Suggestions pour des recherches futures

Pour approfondir les résultats de cette étude, il serait pertinent de continuer a travailler
avec un échantillon plus large et sur une période plus longue. Cela permettrait de suivre les
¢tudiants au fil de plusieurs sessions de groupe et de mesurer 1’évolution des quatre attitudes
(assertivité, agressivité, manipulation et fuite) dans le temps. Par exemple, il serait ainsi
possible de déterminer si 1’assertivité se transforme en agressivité aprés un certain temps, ce
qui enrichirait I’étude en apportant de nouveaux éléments. De plus, il pourrait étre intéressant
d’explorer comment ’absence de familiarit¢ avec les regles de ’entreprise influence la
formation des groupes, notamment en ce qui concerne le développement de la maturité acquise
par ’expérience du travail. Cette absence pourrait amener les individus a développer des

dynamiques de groupe différentes.
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Une rotation au sein des groupes d’étudiants et une nouvelle répartition en fonction des
critéres que 1’on souhaite influencer telle que la note ou I’assertivité permettrait de corréler

encore plus les résultats de cette étude.

L’intégration de ce projet dans les écoles, dés le plus jeune age, pourrait aider les
approches pédagogiques actuelles en enseignant la communication assertive aux enfants. Cela
permettrait aux €léves de s’exprimer spontanément tout en respectant les autres et pourrait avoir
des effets positifs a long terme sur leur bien-étre. De plus, cet apprentissage pourrait se révéler
utile dans leur future carriére professionnelle, en réduisant potentiellement les conflits, la

violence et les dépressions.

Par ailleurs, il serait intéressant de continuer cette expérience sur une période prolongée,
avec un échantillon plus grand, afin de créer des groupes de référence homogenes et des groupes
trées hétérogenes, issus de divers horizons. Cela permettrait d’analyser de maniere plus
approfondie les dynamiques de groupe et de vérifier certaines hypothéses, tel que ’impact de

la méconnaissance de regles d’entreprise sur la formation des groupes.

Enfin, ces recommandations soulignent les limites de cette étude et ouvrent des
perspectives d’amélioration pour des recherches futures. Le fait de ne pas avoir pu déterminer
les valeurs seuils de chaque parametre montre la nécessité de recueillir davantage de données a
différents moments de 1’évolution des groupes. En poursuivant cette recherche sur une période
plus longue et avec un échantillon plus diversifié, il sera possible d’obtenir des résultats plus
précis et de développer des approches pédagogiques et professionnelles mieux adaptées aux

besoins des étudiants.
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ANNEXES

Annexe n°l : Dictionnaire des données

1. Unité d’enseignement
Type : Catégoriel
Validation : 198 inscrits dans cette unité d’enseignement
Nombre de possibilités : 1 (LCOMU1126)
2. N° Groupe
Type : Numérique (entier)
Validation : Numérique, doit étre positif
Nombre de possibilités : 1 a 22 groupes
3. Genre
Type : Catégoriel
Validation : 72 hommes et 126 femmes
Nombre de possibilités : 2 (homme, femme)
4. Age
Type : Catégoriel
Validation : 170 personnes de 18-24, 13 personnes de 26-32 et 3 participants de + de 32
Nombre de possibilités : 3 (18-24, 26-32, +32)
5. Formation
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : COMUIBA : 70, CORP2MS/CS : 41, COMUIIBA : 23, STIC2MS/GI : 13,
COMU2M1 : 10, STIC2MS/CE: 8, ECGEIBA: 7, HUSOIBA: 4, ROGEIBA: 3,
ECGE11BA : 3, SOCAIBA : 2, ROM1BA : 2, DROIIBA : 2, ARKEIBA : 2, EJL2MS/G : 2,
SPOL1BA : 2, DROI1IBA : 1, FILOIBA : 1, PSAD IN : 1, SINFI1BA : 1.
Nombre de possibilités : 20 formations sur toutes les celles disponibles
6. Programme
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : Bachelier en information-communication : 87, Autre : 64, Mineur en information-
communication : 35
Nombre de possibilités : 3
7. Emploi
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : Non : 118, Oui, a temps partiel : 63, Oui, a temps plein : 5
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Nombre de possibilités : 3
8. Conflit horaire
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : Non : 176, Oui : 10
Nombre de possibilités : 2
9. Pays du dernier diplome
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : En Belgique : 152, Autre : 34
Nombre de possibilités : 2
10. Type d’établissement d’enseignement supérieur
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : Un autre type d’établissement d’enseignement supérieur : 78, Une Université : 74,
En haute école : 34
Nombre de possibilités : 3
11. Résultats Assertivité
Type : Numérique (entier)
Validation : Score sur 15
Nombre de possibilités : 1 a 15
12. Résultats de Fuite
Type : Numérique (entier)
Validation : Score sur 15
Nombre de possibilités : 1 a 15
13. Résultats d’Agressivité
Type : Numérique (entier)
Validation : Score sur 15
Nombre de possibilités : 1 a 15
14. Résultats de Manipulation
Type : Numérique (entier)
Validation : Score sur 15
Nombre de possibilités : 1 a 15
15. Dynamo 1 : Commentaires sur ma contribution dans le groupe
Type : Texte
Validation : Champ libre pour des commentaires qualitatifs

Nombre de possibilités : 198
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16. Dynamo 1 : Commentaires sur le fonctionnement du groupe en général
Type : Texte
Validation : Champ libre pour des commentaires qualitatifs
Nombre de possibilités : 198
17. Dynamo 1 : implication relative
Type : Numérique (float)
Validation : score entre 0 et 2 et de 0 a 10 pour ceux qui n’ont pas répondu au Dynamo
Nombre de possibilités : continu (0 a 2)
18. Dynamo 1 : Assurance relative
Type : Numérique (float)
Validation : score entre 0 et 2 et de 0 a 10 pour ceux qui n’ont pas répondu au Dynamo
Nombre de possibilités : continu (0 a 2)
19. Dynamo 2 : Commentaires sur ma contribution dans le groupe
Type : Texte
Validation : Champ libre pour des commentaires qualitatifs
Nombre de possibilités : 198
20. Dynamo 2 : Commentaires sur le fonctionnement du groupe en général
Type : Texte
Validation : Champ libre pour des commentaires qualitatifs
Nombre de possibilités : 198
21. Dynamo 2 : implication relative
Type : Numérique (float)
Validation : score entre 0 et 2 et de 0 a 10 pour ceux qui n’ont pas répondu au Dynamo
Nombre de possibilités : continu (0 a 2)
22. Dynamo 2 : Assurance relative
Type : Numérique (float)
Validation : score entre 0 et 2 et de 0 a 10 pour ceux qui n’ont pas répondu au Dynamo
Nombre de possibilités : continu (0 a 2)
23. Cohésion
Type : Catégoriel (Ordinal)
Validation : Dans le Dynamo 1 : Il y a 11 Conflits, 4 Bonnes cohésions, 5 Mauvaises cohésions,
2 Cohésions parfaites/ excellentes cohésions
Dans le Dynamo 2 : Il y a 10 Orages, 3 bonnes cohésions, 8 mauvaises cohésions, 1 Cohésion

parfaite/Excellente cohésion
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Nombre de possibilités : 4 (Cohésion parfaite/excellente cohésion, Bonne cohésion, Mauvaise
cohésion, Conflit)
24. Climat
Type : Catégoriel (nominal)
Validation : Dans le Dynamo 1 : Il y a 2 Soleils, 0 Nuage, 6 Averses, 1 Pluie, 13 Orages
Dans le Dynamo 2 : 1 Soleil, 1 Nuage, 2 Averses, 5 Pluies, 13 Orages
Nombre de possibilités : 5 (Soleil, Nuage, Averse, Pluie, Orage)
25. Notes des groupes
Type : Quantitatif
Validation : Nombre de groupes validés : 22
Nombre de possibilités : 3 notes ( Notes Orales 1, Notes Orales 2, Rapport écrit) allant de 1 a
20

Annexe n°2 : Description des effectifs par formation

70 étudiants en COMUI1BA, Bachelier en information et communication

41 en CORP2MS/CS, Master [120] en communication, a finalité spécialisée : communication
stratégique des organisations

23 en COMUI11BA, Premiére année de bachelier en information et communication

13 en STIC2MS/GI, Master [120] en sciences et technologies de I’information et de la
communication, finalité spécialisée : gestion de I’information numérique

10 en COMU2M1, Master [60] en information et communication

8 en STIC2MS/CE, Master [120] en sciences et technologies de l’information et de la
communication, finalité spécialisée : conception et évaluation de médias éducatifs

7 en ECGE1BA, Bachelier en sciences économiques et de gestion

4 en HUSOI1BA, Bachelier en sciences humaines et sociales

3 en ROGE1BA, Bachelier en langues et lettres modernes

3 en ECGE11BA, Premicre année de bachelier en sciences économiques et de gestion

2 en SOCA1BA, Bachelier en sociologie et anthropologie

2 en ROMI1BA, Bachelier en langues et lettres francaises et romanes

2 en DROI1BA, Bachelier en droit

2 en ARKEIBA, Bachelier en histoire de 1’art et archéologie

2 en EJL2MS/G, Master [120] en journalisme, finalité spécialisée : « Ecole de journalisme de
Louvain »

2 en SPOL1BA, Bachelier en sciences politiques
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1 en DROI11BA, Premiére année de bachelier en droit
1 en FILO1BA, Bachelier en philosophie
1 en PSAD IN, Ecole des sciences politiques et sociales internationales

1 en SINF1BA, Bachelier en sciences informatiques

Annexe n°3 : Composition des groupes et répartition des formations

Groupe 1 2> 9 personnes (6 femmes et 3 hommes) = 5 formations différentes dont (4

COMUI1BA, 2 CORP2MS/CS, 1 STIC2MS/GI, 1 ECGE1BA, 1 ROM1BA)

Groupe 2 = 9 personnes (5 femmes et 4 hommes) = 4 formations différentes dont (6

COMUI1BA, 1 COMUI11BA, 1 STIC2ZMS/CE, 1 SOCA1BA)

Groupe 3 29 personnes (7 femmes et 2 hommes) - 7 formations différentes dont (3
COMUIBA, 1 COMUI11BA, 1 STIC2MS/GI, 1 COMU2M1, 1 ROGE1BA, 1 ECGEI11BA, 1
DROIIBA)

Groupe 4 - 9 personnes (4 femmes et 5 hommes) = 5 formations différentes dont (4

COMUIBA, 2 CORP2MS/CS, 1 STIC2MS/GI, 1 COMU2M1, 1 ARKE1BA)

Groupe 5 = 10 personnes (7 femmes et 3 hommes) = 4 formations différentes dont (6

COMUIBA, 2 COMUI11BA, 1 STIC2MS/GI, 1 DROI1BA)

Groupe 6 > 8 personnes (6 femmes et 2 hommes) = 6 formations différentes dont (1

COMUI1BA, 2 CORP2MS/CS, 2 COMU11BA, 1 STIC2MS/GI, 1 COMU2M1, 1 DROI11BA)

Groupe 7 = 9 personnes (4 femmes et 5 hommes) = 6 formations différentes dont (3

COMUIBA, 1 CORP2MS/CS, 2 COMU2M1, 1 EJL2MS/G, 1 ROM1BA, 1 SPOL1BA)

Groupe 8 = 9 personnes (7 femmes et 2 hommes) = 7 formations différentes dont (2
COMUIBA, 2 CORP2MS/CS, 1 COMU11BA, 1 STIC2MS/GI, 1 HUSOIBA, 1 ROGE1BA,
1 ARKE1BA)

Groupe 9 = 9 personnes (6 femmes et 3 hommes) = 3 formations différentes dont (5

COMUIBA, 3 CORP2MS/CS, 1 COMU2M1)
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Groupe 10 = 9 personnes (4 femmes et 5 hommes) = 6 formations différentes dont (2

COMUIBA, 2 CORP2MS/CS, 1 COMU2M1, 1 STIC2MS/CE, 2 COMUI11BA, 1 SINF1BA)
Groupe 11 = 8 personnes (6 femmes et 2 hommes) = 8 formations différentes dont (1
COMUIBA, 1 COMU11BA, 1 ECGEIBA, 1 ECGE11BA, 1 SOCA1BA, 1 STIC2MS/CE, 1

STIC2MS/GI, 1 CORP2MS/CS)

Groupe 12 = 9 personnes (7 femmes et 2 hommes) = 6 formations différentes dont (2

COMUI1BA, 2 COMU11BA, 1 COMU2M1, 2 ECGE1BA, 1 STIC2MS/GI, 1 CORP2MS/CS)

Groupe 13 = 9 personnes (4 femmes et 5 hommes) = 4 formations différentes dont (4

COMUIBA, 3 CORP2MS/CS, 1 COMUI11BA, 1 STIC2ZMS/CE)

Groupe 14 - 10 personnes (6 femmes et 4 hommes) = 3 formations différentes dont (4

COMUI1BA, 5 CORP2MS/CS, 1 FILO1BA)

Groupe 15 = 9 personnes (6 femmes et 3 hommes) = 5 formations différentes dont (1

COMUI1BA, 3 CORP2MS/CS, 1 ECGE11BA, 2 HUSOI1BA, 2 STIC2MS/GI)

Groupe 16 = 9 personnes (6 femmes et 3 hommes) = 4 formations différentes dont (2

COMUIBA, 3 CORP2MS/CS, 1 ECGE1BA, 3 COMU11BA)

Groupe 17 = 8 personnes (4 femmes et 4 hommes) = 4 formations différentes dont (4

COMUI1BA, 2 CORP2MS/CS, 1 COMUI11BA, 1 STIC2MS/GI)

Groupe 18 = 9 personnes (6 femmes et 3 hommes) = 3 formations différentes dont (4

COMUI1BA, 4 CORP2MS/CS, 1 COMU11BA)

Groupe 19 = 9 personnes (5 femmes et 4 hommes) = 6 formations différentes dont (4

COMUIBA, 1 COMUI11BA, 1 HUSO1BA, 1 SPOL1BA, 1 EJL2MS/G, 1 PSAD IN)
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Groupe 20 = 9 personnes (7 femmes et 2 hommes) = 6 formations différentes dont (4
COMUIBA, 1 CORP2MS/CS, 1 ECGEIBA, 1 STIC2MS/GI, 1 STIC2MS/CE, 1
COMUI1IBA)

Groupe 21 = 10 personnes (8 femmes et 2 hommes) = 5 formations différentes dont (3

COMUIBA, 2 CORP2MS/CS, 1 ECGEIBA, 2 STIC2MS/CE, 2 COMU11BA)

Groupe 22 > 9 personnes (5 femmes et 4 hommes) > 7 formations différentes dont (1
COMUIBA, 2 CORP2MS/CS, 1 STIC2MS/GI, 1 STIC2MS/CE, 1 COMUI11IBA, 2
COMU2M1, 1 ROGE1BA)

Les groupes varient entre 8 et 10 personnes et comprennent :
3 groupes de 8 personnes
16 groupes de 9 personnes

3 groupes de 10 personnes

Annexe n°4 : Les quatre modes de distribution de Team-Up

= Team-Up

-
TeamUp Paramétres Plus v
Questionnaire Prévisualisation des questions Composer les groupes

Nom des groupes [X]

Disperser les individus semblables
Eviter les minorités
Equilibrer le niveau

schéma de dénomination du groupe @ :lGroupe #

Mode de distribution :| Grouper les individus semblables ~

Question : [Avez-vous un emploi en dehors de vos études?
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Annexe n°5 : L’interface Dynamo

Trés insatisfaisante Insatisfaisante Honnéte, ni +, ni - Trés bonne Excellente

Participation @ Responsabilits @ Contribution scientifique @ Contribution méthodologique ‘@ Collaboration @

‘Commentaires sur ma contribution dans le groupe i ] Commentaires sur le fonctionnement du groupe en général (i}

Annexe n°6 : Description des cing critéres dans I’interface Dynamo

« Participation : rencontres, ponctualité, respect des regles du groupe

Responsabilité : accomplissement des tdches confiées par le groupe et respect des engagements
(lectures, recherches, rédaction, etc.)

Contribution scientifique : pertinence, richesse et qualité des recherches, rigueur dans
[utilisation et la formation des idées et des concepts scientifiques

Contribution méthodologique : capacité a utiliser les outils méthodologique et techniques pour
la réalisation des activités (logiciels ou matériel, méthode de recherche, protocoles,
bibliographie, citation des sources...)

Collaboration : esprit d’équipe, respect des personnes, contribution a la cohésion du groupe et

a un bon climat de travail, qualité d’écoute et d’ouverture » (Dynamo, s.d.).

Annexe n°7 : Questionnaire préalablement créé avec les sept questions sur Team-Up

Questions Team-Up pour composer les groupes hétérogenes, basées sur le critére de diversité.

1. Dans quel programme étes-vous inscrit.e ?
Mineure en information-communication

Bachelier en information-communication
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Autre
2. Avez-vous un emploi en dehors de vos études ?
Non
Oui, a temps plein
Oui, a temps partiel
3. A quel genre vous identifiez-vous ?
Femme
Homme
Autre
4. A quelle tranche d’age appartenez-vous ?
18-25
26-32
+de 32
5.Etes-vous en conflit horaire avec un autre cours ?
Oui
Non
6.Dans quel pays avez-vous obtenu votre dernier diplome ?
En Belgique
Autre
7.Dans quel type d’établissement d’enseignement supérieur avez-vous obtenu votre dernier
diplome ?
Une université
En haute école

Un autre type d’établissement d’enseignement supérieur
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Annexe n°8 : Les 3 critéres choisis pour assurer la diversité dans les groupes.

Mode de distribution : | Disperser les individus semblables V|

Question : [ Avez-vous un emploi en dehors de vos études? v
Non
Oui, & temps plein
Oui, & temps partiel

Critére Non : 119 == Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes
Critére Oui, & temps plein : 5 => Attention probléme pour distribuer dans 21 groupes
Critére Oui, & temps partiel : 65 => Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes

Mode de distribution : | Disperser les individus semblables V|

Question : | A quel genre vous identifiez-vous? v
Femme
Homme
[ Autre

Critére Femme : 121 => Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes
Critére Homme : 68 => Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes

Mode de distribution : | Disperser les individus semblables V|

Question : | Dans quel pays avez-vous obtenu votre dernier dipléme ? v
En Belgique
[ Autre

Critére En Belgigue : 155 => Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes
Critére Autre : 34 => Pas de probléme pour le distribuer dans 21 groupes
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A

pour connai
Les données collectées seront traitées de maniere confidentielle et ne seront utilisées

Le questionnaire présenté dans le cadre de ce mémoire en communication respecte les

uniquement qu’a des fins de recherche académique. Elles seront accessibles uniquement a
I’équipe de recherche (étudiante Caroline Deroux sous la supervision du professeur Frangois

principes fondamentaux du RGPD (R
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Lambotte), stockées de manicre sécuris€e et seront intégralement détruites a la fin du projet de

recherche.

Les participants auront la possibilit¢ de fournir leur consentement éclairé avant de
répondre au questionnaire et auront également le droit d’accéder a leurs données personnelles,
de les rectifier ou de les supprimer si nécessaire. Toutes les mesures nécessaires seront prises
pour assurer la sécurité¢ des données collectées, y compris leur anonymisation lorsque cela est

possible et pertinent.

I1 est important de noter que ces données de recherche ne seront absolument pas étudiées

dans le cadre du cours a des fins d’évaluation.

Je soussigné(e), déclare avoir lu et compris les informations relatives a ma participation

a cette recherche.

Nom du participant : --- - —

Prénom du participant : -

Signature : ---- Date : -

Indiquez si les affirmations suivantes sont plutdt vraies ou plutot fausses. Plutdt vrai : vous
pensez ou agissez de cette fagon la plupart du temps. Plutdt faux : vous ne faites ou ne pensez

que rarement ce qui est décrit.

Plutdét |Plutdt

\vrai faux

1.  Jedis souvent oui, alors que je voudrais dire non.

2. Je défends mes droits, sans empiéter sur ceux des autres.

3. Je préfere dissimuler ce que je pense ou ressens, si je ne connais

pas bienla personne.

4. Je suis plut6t autoritaire et décidé(e).
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5. Il est en général plus facile et habile d’agir par personne

interposée quedirectement.

6.  Je ne crains pas de critiquer et de dire aux gens ce que je pense.

7. Je n’ose pas refuser certaines taches qui, manifestement, ne

relevent pas de mes attributions.

8. Je ne crains pas de donner mon opinion, méme en face
d’interlocuteurs™ hostiles.

*(d’opinions opposées)

Plutot

\vrai

Plutot

faux

9. Quand il y a un débat, je préfere me tenir en retrait pour voir

comment celava tourner.

10. On me reproche parfois d’avoir un esprit de contradiction.

11. J’ai du mal a écouter les autres.

12. Je m’arrange pour étre dans le *secret des dieux : cela m’a déja
bien renduservice.
*(Signifie connaissances ou informations confidentielles et

privilégiées)

13. On me considére en général comme étant assez malin et habile

dans lesrelations humaines.

14. J’entretiens avec les autres des rapports fondés sur la confiance

plutdt quesur la domination ou le calcul.

15. Je préfere ne pas demander de ’aide a un collégue ; il risquerait

de penserque je ne suis pas compétent.

16. Je suis timide et je me sens bloqué(e) dés que je dois réaliser une
actioninhabituelle.

17. On me dit *« soupe au lait ».
*(une personne qui a un tempérament irritable ou colérique, préte a se

facher facilement.)

18. Je suis a I’aise dans les contacts en face a face.
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Plutdt [Plutét
vrai  [faux

19. Je joue assez souvent la comédie ; comment faire autrement pour

arriver ames fins ?

20. Je suis bavard(e) et je coupe la parole aux autres sans m’en rendre

comptea temps.

21. J’ai de I’ambition et je suis prét(e) a faire ce qu’il faut pour|

arriver.

22. Je sais en général qui il faut voir et quand il faut le voir : c’est

importantpour réussir.

23. En cas de désaccord, je recherche un compromis réaliste sur base

desintéréts mutuels.

24. Je préfére jouer cartes sur table.

25. J’ai tendance a remettre a plus tard ce que je dois faire.

26. J’abandonne souvent un travail en cours, sans I’avoir terming.

27. En général, je me présente tel(le) que je suis, sans dissimuler mes

sentiments.

28. 1l en faut beaucoup pour m’intimider.
Plutot [Plutbt
vrai  [faux

29. Faire peur aux autres est souvent un bon moyen de prendre du

pouvoir.

30. Quand je me suis fait avoir une fois, je sais prendre ma revanche

a1’ occasion.

31. Pour critiquer quelqu’un, il est efficace de lui reprocher de ne pas

Suivreses propres principes.

32. Je sais tirer parti du systéme : je suis débrouillard(e).

33. Je suis capable d’étre moi-méme, tout en continuant a étre

accepté(e) socialement.
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34. Quand je ne suis pas d’accord, j’ose le dire *sans passion et je me
faisentendre.

*(le faire de maniere calme, sans étre emporté par des émotions fortes)

35. J’ai le souci de ne pas importuner les autres.

36. J’ai du mal a prendre parti et a choisir.

37. Je n’aime pas étre la seule personne de mon avis dans un groupe ;

dansce cas, je préfére me taire.

38. Je n’ai pas peur de parler en public.

Plutdt [Plutét
vrai  [faux

39. La vie n’est que rapports de force et luttes.

40. Je n’ai pas peur de relever des défis dangereux et risqués.

41. Créer des conflits peut étre plus efficace que réduire les tensions.

42. Jouer la franchise est un bon moyen pour mettre en confiance.

43. Je sais écouter et je ne coupe pas la parole.

44. Je mene jusqu’au bout ce que j’ai décidé de faire.

45. Je n’ai pas peur d’exprimer mes sentiments tels que je les ressens.

46. Je sais bien faire adhérer les gens et les amener a mes idees.

47. Flatter tout un chacun reste encore un bon moyen d’obtenir ce que

I’on veut.

48. J’ai du mal @ maitriser mon temps de parole.

49. Je sais manier 1’ironie mordante.
Plutoét [Plutét
vrai  [faux

50. Je suis serviable et facile a vivre ; parfois méme, je me fais un peu

exploiter.

51. J’aime mieux observer que participer.
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52. Je préfére étre « en coulisses » qu’au premier rang.

53. Je ne pense pas que la manipulation soit une solution efficace.

54. 1l ne faut pas annoncer trop vite ses intentions, ¢’est maladroit.

55. Je choque souvent les gens par mes propos.

56. Je préfére étre loup qu’agneau.

57. Manipuler les autres est souvent le seul moyen pratique pour

obtenir ceque I’on veut.

58. Je sais en général protester avec efficacité, sans agressivité

excessive.

59. Je trouve que les problémes ne peuvent étre vraiment résolus sans

enchercher les causes profondes.

60. Je n’aime pas me faire mal voir.

Annexe n°l11 : Grille de dépouillement du Test de Gordon

Grille de dépouillement

Chaque phrase correspond & un exemple d'attitude de fuite passive, d'attague agressive, de manipulation
ou de comportement « assertif »_. Les phrases, indiquées par un numéro, ont été classées en quatre
colonnes, correspondant aux quatre attitudes. Vous mettez un point si vous avez répondu « plutét vrai ».

Attitude de Attitude Attitude de Attitude
fuite passive . a“aq“e manipulation assertive
aggressive
1 4 3 2
7 6 5 8
15 10 9 14
16 1 12 18
17 20 13 23
25 21 19 24
26 28 22 27
35 29 31 33
36 30 32 34
37 39 41 38
50 40 42 43
51 48 46 44
52 49 47 45
59 55 54 53
60 56 57 58
TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL
15 15 15 15 .

Le total des points indique le degré de votre tendance a avorr I'attitude indiquée.
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« Le test de Gordon est utilisé pour évaluer la maniere dont chaque individu aborde et gere les
conflits. Il y a quatre attitudes possibles lors d’une telle situation : la fuite ou [’évitement,
[’agressivité, la manipulation ou [’assertivite.

Fuite (évitement ou passivité) : La personne présente des comportements consistant a éviter
activement les conflits. Il peut y avoir une tendance a minimiser les problemes, a différer les
prises de décision et a hésiter a exprimer ses opinions ou désaccords. Elle fait passer les besoins
des autres avant les siens et peut avoir du mal a défendre ses propres intéréts ou a exprimer
clairement ses attentes. Si dans un premier temps, on peut avoir l’'impression d’atteindre son
objectif puisqu’on a évite un conflit, celui-ci n’est que différé et I’accumulation de petites
insatisfactions peut se traduire parfois par de [l'angoisse, des ressentiments et une
dévalorisation de soi.

Agressivité : Le comportement d'agressivité se caractérise par le fait de s’imposer, de vouloir
faire entendre son point de vue avec force ou de refuser fermement ce qui nous parait
inacceptable. Cependant, l'agressivité de la personne peut avoir un impact négatif sur ses
relations interpersonnelles. Les interlocuteurs peuvent ressentir de l'insécurité, de
l'appréhension et peuvent éviter les confrontations.

Manipulation : Ce comportement passe par la persuasion habile, la recherche d'influence, et
la capacité a adapter son comportement en fonction des personnes et des situations. La
personne adopte des moyens détournés, ou non explicites pour atteindre ses objectifs et
répondre a ses besoins. Le probleme est qu il existe un risque de générer un impact négatif sur
les relations interpersonnelles, car les interlocuteurs peuvent perdre confiance et se sentir
utilisés.

Assertivité : Ce comportement consiste a exprimer clairement ses besoins et ses attentes, de
maniere respectueuse. 1l s’agit d’écouter les arguments des autres, tout en faisant connaitre son
point de vue a travers une communication transparente. Cela permet de comprendre ou se situe
le conflit et quelle serait la meilleure maniere de parvenir a le résoudre en tenant compte des
besoins de chacun. Ce comportement favorise une plus grande confiance et l’instauration de
relations interpersonnelles positives et durables.

Pour interpréter vos résultats, il faut observer avant tout le type de profil que votre test révele.
Par exemple, vous pourriez montrer une préférence pour la manipulation ou peut-étre une
tendance a éviter les conflits. Il n’y a pas, en soi, de mauvaise attitude face a un conflit, chacune
peut avoir son utilit¢ a un moment donné, mais [’assertivité est souvent préférable pour

parvenir a résoudre définitivement [’opposition sans détériorer la relation.
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Au-dela du profil que dégage votre test en vous indiquant les attitudes auxquelles vous avez le
plus naturellement recours, il faut s’attacher surtout aux valeurs hautes (comprises entre 10 et
15) et aux valeurs basses (en dessous de 5), pour mener votre réflexion. Une valeur haute
indique c’est une attitude ancrée chez vous, a l’inverse une valeur basse signifie que vous
n’aurez presque jamais recours a cette fagon de gérer un conflit. Il faut travailler pour parvenir
a la valeur maximale en assertivité.

Pour le reste, une personne capable de moduler son approche en fonction des circonstances
peut étre consideérée comme plus efficace dans la gestion des conflits. Ainsi, un profil

équilibreé peut souligner votre capacité d’adaptation. » (Backert, s.d.).

Annexe n°12 : Le pitch présenté devant I’auditoire le 7 février

Bonjour a tous,
J’espére que vous allez bien !

Je suis Caroline Deroux, étudiante ici en Master 2 en communication, je suis ici pour
solliciter votre aide précieuse dans le cadre de mon mémoire, ¢a ne va pas prendre trop de temps
rassurez-vous comme ¢a vous pourrez avoir toutes les infos pour votre premier cours
d’ Anthropologie de la com.

Je vous demande d’abord votre accord d’RGPD qui explique la protection de vos
données, ensuite de remplir un petit questionnaire qui vous prendra environ 5-8 minutes.

On va faire ¢a rapidement, vous devrez répondre par plutot oui ou plutdt non, donc rien de bien
compliqué. Alors j’aimerais insister sur un point, ¢a doit étre instinctif.

Je vous ai donné des définitions pour les mots qui pourraient poser probléme, vous verrez
mais il y a des petites astérix avant le mot qui est défini. Mais ne vous inquiétez pas, je suis la
pour expliquer si nécessaire, si vous avez des questions, levez la main, et je viendrai vous
expliquer.

Un point important : Ce test n'est pas noté, aucune réponse n'est mauvaise, c'est
simplement pour mieux vous connaitre, ce n’est pas en rapport avec le cours. Donc pas de stress.

Je vous demande de répondre de manicre sincere et personnelle, c’est une question de
recherche scientifique dans un cadre d’étude sérieuse. Donc méme si vous étes identifié, cela
ne servira qu’a des fins d’études et toutes les données seront anonymisées.

Voila, quand vous aurez fini, je reprendrai les feuilles ou alors vous les déposerez chacun
ici en bas. C’est bon pour tout le monde ?

Déja un tout grand merci pour votre aide précieuse.

C'est parti !
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Annexe n°l13 : Exemple de «réponses mitigées » ainsi que d’étudiants n’ayvant pas

répondu

Plutét Plutét
vrai faux
29. Faire peur aux autres est souvent un bon moyen de prendre du pouvoir. X
30. Quand je me suis fait avoir une fois, je sais prendre ma revanche a >l
I'occasion. N
31. Pour critiquer quelqu'un, il est efficace de lui reprocher de ne pas suivre
ses propres principes. X
32. Je sais tirer parti du systéme : je suis débrouillard(e). )(
33. Je suis capable d'étre moi-méme, tout en continuant a étre accepté(e) X
socialement.

34. Quand je ne suis pas d'accord, j'ose le dire *sans passion et je me fais
entendre. *(le faire de maniére calme, sans étre emporté par des émotions )(
fortes)

35. Jaile souci de ne pas importuner les autres. x

36. J'ai du mal & prendre parti et a choisir. )(

37. Je n'aime pas étre la seule personne de mon avis dans un groupe ; dans
ce cas, je préfere me taire. )(

38. Je n'ai pas peur de parler en public. >(

A Plutét Plutét
4 vrai faux
(| 50.Je suis serviable et facile a vivre ; parfois méme, je me fais un peu p( X

exploiter.
51. J'aime mieux observer que participer. °<
—~
/ \y

52. 'Je préfere étre « en coulisses » qu'au premier rang. c)< 9<
53. Je ne pense pas que la manipulation soit une solution efficace. ,(

54. |l ne faut pas annoncer trop vite ses intentions, c'est maladroit. X

55. Je choque souvent les gens par mes propos. O(
.

/ D)
| 56. Je préfere étre loup qu'agneau.

57. Manipuler les autres est souvent le seul moyen pratique pour obtenir ce K
que l'on veut.

58. Je sais en général protester avec efficacité, sans agressivité excessive. )’
e Y

.69-{le trouve que les problémes ne peuvent étre vraiment résolus sans en
chercher les causes profondes.

/

L W

60. Je n'aime pas me faire mal voir.
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Annexe n°14 : L’ensemble des questions non répondues et celles avec des réponses

mitigées au test de Gordon

Assertivite :

Les questions suivantes n’ont pas ¢ét¢ répondues par des personnes dans 1’échantillon : la
question 2, 8, 14, 18, 24, 34, 38, 43

Manipulation :

La question 5 et 12 n’a pas été répondue par 4 personnes différentes.

Les questions suivantes n’ont pas été répondues par 2 personnes : 9, 13, 31, 22

Les questions suivantes n’ont pas été répondues par 1 personne : 19, 41, 46

Fuite :

Les questions suivantes n’ont pas été répondues par 2 personnes : 25, 35

Les questions suivantes n’ont pas été répondues par 1 personne : 7, 17, 26, 50, 52, 59, 60
Agressivité :

Les questions suivantes n’ont pas été répondues par 1 personne : 4, 6, 10, 20, 28, 39, 40

La question 49 n’a pas été répondue par 5 personnes

La question 56 n’a pas été répondue par 4 personnes

La question 48 n’a pas été répondue par 2 personnes

Traitement des réponses :

Les questions non répondues ont été comptées comme fausses.

Il'y a eu 9 cas de réponses mitigées (croix placées entre les deux cases ou deux croix ont été
cochées pour la méme question dans chaque colonne « plutdt vrai » et « plutdt faux »). Dans

ces cas, J’ai compté les réponses comme vraies.
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Annexe n°l15 : Critéres retenus et ceux écartés en raison de 1’absence de conclusion

satisfaisante et de confidentialité

Ceux que j’ai pris :

Les numéros de groupe

Genre (Hommes ou femmes)

Formations

Résultats d’assertivité, de fuite, d’agressivité et de manipulation
L’emploi

Le pays du dernier diplome

Les commentaires qualitatifs du Dynamo 1 et 2

L’implication relative du Dynamo 1 et 2

Assurance relative du Dynamo 1 et 2

Les données individuelles Dynamo 1 et 2, sans la cohésion et le climat

Les données de groupe du dynamo 1 et 2, sans la cohésion et le climat

Ceux que je n’ai pas pris :

Unité d’enseignement, car ils sont tous en LCOMU1126

Nom et prénom des étudiants pour préserver leur anonymat

Leur noma

Leur adresse UCL

L’age n’a pas été pris en compte comme critere, car la trés grande majorité des participants (170
sur 186) ont des ages similaires. La moyenne et la faible dispersion ne permettent pas de
considérer 1’dge comme un critére discriminatoire ou catégoriel pertinent, d’autant plus qu’il
s’agit d’étudiants. L’age aurait été un facteur d’intérét uniquement si la tranche d’age avait été
plus large, par exemple de 20 a 50 ans.

Programme

Conflit horaire, car dans les sous-groupes sélectionnés, il n’y a qu’un seul conflit horaire

Le type d’établissement d’enseignement supérieur

Les photos des étudiants (qui pourraient montrer leur couleur de peau)
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Annexe n°16 : Corrélations entre les variables non combinatoires et combinatoires

Ces tableaux présentent les résultats pour chaque critére pris individuellement, tout en
mettant en évidence les interactions entre eux. L’objectif est de déterminer si ces interactions
favorisent 1’assertivité ou 1’efficacité, ou au contraire, produisent des effets opposés, afin de

vérifier si ces hypothéses se confirment.

1. Critéres non combinatoires selon les 10 meilleurs du classement

DELTA sursousdvluation Dynamo2 | 1| Toun el groupe | Tt menire dugronpe Oiversé de formation v Résuitats mayens obou

~ 6% 7| 133
15,50
1357
1567
148
143
13
e
14,00
e

!

ar e e e B e

Résultats d Assertivité /15

Résultatsde Fuite /15

Les 10 groupes les mieux classés en termes de notes se trouvent dans la moyenne haute
des groupes les plus assertifs. Ils affichent un taux d’emploi moyen, ce qui les place dans la
zone idéale : un taux d’emploi trop élevé entraine I’émergence de leaders professionnels, tandis
qu’un taux trop faible indique un manque de pratique méthodologique. Le taux de femmes est
¢leve et majoritaire dans tous ces groupes. La plupart de ces groupes sont composés de membres

issus de plus de quatre formations différentes et il y a trés peu de cas d’agressivité déclarée.

2. Criteres non combinatoires selon les 10 derniers du classement

@

| 5 defemmes Jgrous |  Oivershé de formation| w | Résutats moyens giobaux | ¥ | Classemem 7|

o 5|

Groupes. Résultats d'Assertivité /15

3%
£
1% 22%
ox [
16% 44%
sx [
% 2%
L2 2%
ox [

4%, 56%

11,333 11,50 20

- o

11,50 1
1283 15
12,67 16
11,83 13
13,00 u
11,33 7]
12,50 7
1317 13
1250 13

10,600
10,556
E] 11,000
10 11,125
n 11,125
12 10,889
13 11,111
18
20 11,000

~
-

e w e e me e

Nous avons ici les groupes les moins performants en termes de résultats, mais ils ne sont
pas les moins assertifs. Cependant, ce sont les plus agressifs et c’est également dans ces groupes
que I’on observe les taux d’employabilité les plus faibles. Dans ce contexte, le taux de femmes
et la diversité n’ont pas d’influence notable sur les résultats. Un effet induit est un score de fuite

élevé.
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3. Critéres non combinatoires selon la diversité moins élevé de formation

| G |

Groupes i faltats d Résultats dAgresivité /15 Résultatsde Manipulation /15 DELTA sur/s

r
4
[«
.
.

11,50 20
fERY) 12
11,50 1
1267 16
1250 1
15,67 1
un 7
1433 3
317 13,

SEJ <

"Y1 Pl
g

%R
§EE

H

w e w

L’incohérence est omniprésente : une faible diversité¢ dans la formation ne conduit pas
nécessairement a une disparition compléte de 1’assertivité. De méme, le taux de femmes n’a pas
d’impact direct sur I’assertivité dans ce cas. Cependant, on observe un taux d’emploi faible, ce
qui semble favoriser des comportements de manipulation. Il est envisageable que des sous-
groupes de 2, 3 ou 4 personnes se forment pour manipuler les autres membres, ce qui peut
également entrainer des comportements de fuite chez ceux qui cherchent a éviter les conflits

directs.

4. Critéres non combinatoires selon la plus grande diversité de formations

]

Groupes )15 Résultats de Fulte /15 Résultats dhgressvité /15 sultats de Manipulation /15| DELTA surs yamoz |- 1 vl w| % delemmes fprow v | Diversh de formation. T Résulats moyens glboa | v Classement | v
3 10,778 7,889 5,444 7,889 2% 56% 8% 1317 1
] 11,000 7500 5,750 8625 ™ 5% 75% 1550 :

1283 15
1357 10
11,83 19
13,00 14
1133 u
14,67 1
12,50 18
14,67 5,

8 7,000

(PRI PV PRV PR |

Lorsque I’on sélectionne une forte diversité de formations, cela génére de ’assertivité,
mais pas nécessairement de 1’efficacité. En I’absence de leadership clair, certains groupes voient

leur agressivité ou leur tendance a fuir augmenter.

5. Critéres non combinatoires basés sur le taux de femmes dans les groupes les moins

I4 J4
repreésentes %
@

Groupes Résultats dhssertivité /15 v v N detemmes prou. | Dwershédeformation v Mésubatsmoyers uboin v Clssement | v |

2 11,33 7% 9 11,50 0

4 10,444 56% 9 13,17 12

7 10,556 2% 9 128 15

10 1,15 % 3 18 13

1 11,111 2% 9 12,50 17

u‘ 12,300 % 10 15,67 1

17 12,250 % ) 50% 8 133 8

19 uml s ¥ t 4% 3 14,67 4

] 5

n 21 1467

Paradoxalement, cet échantillon montre une tendance a 1’assertivité. Les taux de

surestimation y sont plus élevés que la moyenne. On peut en conclure que les hommes ont
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davantage cherch¢ a se valoriser par rapport aux femmes, ce qui a entrainé une augmentation

de I’agressivité et de la manipulation.

6. Critéres non combinatoires basés sur le taux le plus élevé de femmes dans les

groupes @

Graupes Résultats d Acsertivité_ /15 Résultats de Fuite /15 Résulats d Agressivité /15 Résultats hs DELTA surfsous-bvluation Dynama2 |1 Todemplol/proupe | v Totimembrecuproe | v | % detenmmes prog 7| Oversh d formaton] | Résutatsmyens gtaun | |
10,55 [ 4,408 3,889 I 6% 9 7%) 1431

10,778 7,889 5,444 7,883) b1 6%
7,700 5% 0%
8,625] ™ 5%
7,889 % %

8% pEAY)
0% 1150
5% 15,50
78%| 13,57

9

o

8

9
8,55 ox 9 67% 1267
7475 % 1% 8 75% 13,00
7,556 pi3 2% 9 78%| 11,33
8,889 7% % 9 67| 14,81
9,0 % 2% 9 14,33
2444 o 9 % 1317
8,556 4% 6% 9 1250
9,100 13% 0% 10 80| 1400

Le taux d’emploi est inférieur a la moyenne. On observe trés peu de surévaluation et de
sous-évaluation, les femmes se sont bien évaluées et leur auto-évaluation a été confirmée par
les autres. Cependant, on note des taux de fuite importants, peut-étre parce qu’un exces de
femmes entraine de la fuite, ce qui est curieux, mais peut s’expliquer par des conflits inter-
femmes. Le groupe n’a pas généré le plus haut niveau d’assertivité parmi tous les groupes, ce
qui suggere que ce paramétre est combinatoire avec d’autres, comme le taux d’emploi, la
diversité des formations et/ou un seuil de femme dans les groupes. Par exemple, le groupe 8,
avec 78% de femmes et une diversit¢ de formations de 6, atteint un optimum en termes
d’assertivité et une efficacité supérieure a la moyenne. En revanche, le groupe 18, avec 67% de
femmes et une diversité de formations de 3, se classe 13e, mais affiche la plus faible assertivité
de I’ensemble. Le groupe 6, composé de 75% de femmes et d’une diversité de formations de 6
catégories, se classe 2°. En comparaison, le groupe 5, avec 70% de femmes, mais seulement 3

catégories de formations, se classe 21°, ce qui est surprenant ...

7. Critéres non combinatoires pour les groupes de plus petite taille, soit 8 personnes

@

Groupes Résultats dhsertivité_f15 Résulats deFuite /15 Résultts d Agressvié /15 Résultat s | ommasy 11| oo e grocpe | v [ romimemireduprompe  |.T| % selommes gro v | Oversn e tormation] | nsutas mopes b | v
5 11,000 7,500 5,750 8,615 ™ 25% 8 7584 15,50
1 11,125 IS 5475 1475 s ] 5% 13,00
n 12250 7,000 6375 8375 10% 50% 8 s0% 133

Les groupes les plus petits, composés de 8 membres sélectionnées al€atoirement,
présentent une diversité de formations intéressante. Par exemple, le groupe 11 est constitué de
8 formations différentes, mais il a obtenu des résultats moins satisfaisants et moins efficaces
que le groupe 6, qui comporte le méme taux de femmes, mais seulement 6 diversités de

formation. Cela pourrait indiquer que potentiellement au moins deux paires de membres ont pu
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collaborer ensemble. En revanche, le groupe 6 s’est révélé treés performant, se classant 2° en
termes de notes, avec un taux d’emploi pratiquement double de celui du groupe 11, ce qui
semble avoir favorisé la performance. Le groupe 11 a connu un taux de fuite plus élevé, ce qui
me conduit a conclure que I’assertivité n’est pas toujours un gage de performance absolue.
Dans ce cas, le taux d’emploi était trop faible pour générer de la performance par I’assertivité.
Les commentaires indiquent également que certains candidats n’ont pas eu suffisamment de
temps pour s’investir pleinement avec des personnes qu’ils ne connaissaient pas, en raison de

la diversité de leurs formations respectives.

8. Critéres non combinatoires pour les groupes de taille moyenne, soit 9 personnes

@

Groupes

56% 9 67%)
67% 56%|
78%|
4% |
44%|
T8% |
67%|
4% |
T8% |
4% |
67%|
67%|
67%|
56%|
78%|
56%|

~
B
®

Groupes

Ce critere souligne I’importance de la densité des groupes. Les groupes composés de 9
personnes sont les plus fréquents, avec 16 groupes, représentant ainsi toute la diversité des
résultats pour les 10 autres criteres. Le classement est treés varié, avec des performances
positives et négatives. On constate que le fait d’étre 9 n’est pas un facteur déterminant. Le
nombre de membres dans le groupe n’influence ni 1’assertivité ni I’efficacité. Dans un groupe
de 9 personnes, tout peut arriver. C’est un élément combinatoire avec la diversité de formations

pour la création d’un leadership de groupe.

9. Critéres non combinatoires pour les groupes de grande taille, soit 10 personnes

@

s Résultats de Fulte /15 Résultats d'Agressivité /15 Résultats de Manipulation /15 DELTA surfs 2 |1 v| LT| % defemmes fproug v | Divershé de formation| ¥ | Résultats moyens globouax | ¥ |
10,600 8,600 L3 dox 10 0% 11,50
12,300 7,300 7,000 7% 20% 10 60% 15,67
11,700 [ 5,700 9,100 13% 0% 10 B0% 1400

Pour les groupes constitués du nombre maximal de 10 individus, les résultats sont tres
divergents. Par exemple, le groupe 14 se classe premier malgré des paramétres moyens a
I’intérieur de la fourchette préconisée, bien que son taux de manipulation soit Iégérement élevé.
En revanche, le groupe 5, également composé de 10 personnes avec une proportion de femmes

presque similaire, un taux d’emploi doublé et un indice de surestimation opposé a celui du
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1833
11,50
n
B
1283
1357
12,67
118
1133
12,50
1483
1433
B
1467
12,50
1467
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groupe 14, obtient I'une des pires performances de 1’analyse. La diversité¢ des formations est
¢galement comparable entre ces groupes. Le critére du taux d’emploi semble donc étre un
facteur a doser pour obtenir une efficacité optimale, tout comme le delta entre surestimation
et sous-estimation. Le groupe 14 s’est sous-estimé de -7%, tandis que le groupe 5 s’est
surestimé de +8%, malgré les autres critéres similaires. Dans un groupe nombreux, la diversité
et la prise de leadership par certains membres, combinées a une majorité de femmes et un taux

d’emploi modéré, semblent jouer un rdle crucial dans les résultats obtenus.

10. Critéres non combinatoires pour les groupes avec un taux d’emploi inférieur a la

@
Résultats d Assartivité {15 Résultats de Fuite /15 Résultats d Agressivite /15 Résultats de Manipulation 15| o&L 2 L] raun dempli/ groupe T v| %o | Résutars

B 11,000 7500 5,750 8625 ™ 5% 3
7 10,556 s,11: [ 8,556 "% 2% 9
] 11,000 6331 8,448 8,556 ox [ ]

1 11,125 [ s 5475 7475 s s

12 10,888 711 578 7556 ™ % 3

13 11,111 8111 5111 % % 5

14 12,300 7,300 7 % 0% 10

15 1% 2% 3

15 ™ 2% 3

1 ox ]

1 13% 0% 10

2 % 33% 3

Cassement |+

Graupes

1
2
3
4
5

L]
1)
11
13

Le taux d’emploi produit ses effets par un facteur combinatoire. En effet, I’obtention d’un

emploi n’est pas liée aux critéres de base, ni par le sexe.

11. Critéres non combinatoires pour les groupes avec un taux d’emploi supérieur a la

10% 50%

%

15,50
12,83
12,67
13,00
133
12,50
15,67
14,83
14,33
13,17
14,00
14,67

1433
14,67

moyenne 4
©
Résultats d Assertivité /15 Résultats de Fuite /15 Résultats d Agressivité /15 Résultats de Manipulation /15 I DELTA sur/sous-évaluation Dynamo 2 u Taust demploy groupe T Total membre du groupe | %] % defemmes fgroug ¥ Divershé de formation | Resubats mayens glabaux v
10,556 4444 % 56% a 1433
11,333 2411 £ 7% 9 11,50
10,778 7,889 5444 7,889 2% 56% 9 1317
10848 8333 5,778 9,000, 19% 6% 9 117
10,600 L] 40% 10 1150
12,048 % aa% 9 1357
11,125 16% % 9 11,83
&
E]
9

0

56%

Il s’agit de groupes 1égérement plus assertifs, mais il reste un critére combinatoire. Dans
ce contexte, ce critére conduit a une augmentation de I’agressivité, des taux élevés de
surévaluation et de sous-évaluation et des résultats trés dispersés dans le classement. Un
taux d’emploi trop élevé favorise des groupes marqués par I’agressivité et de la fuite, tandis
qu’un taux d’emploi trop faible, combiné a une grande diversité de formations et un grand

nombre de membres, peut engendrer du désordre et une inefficacité générale.
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12. Critéres non combinatoires basés sur un delta de sous-évaluation moyen -

Groupes /5 s DELTA s/ T [ | 7| % defemmes fgrou ¥ | Divershé deformation | Résuats mayens globawx | |
1) 10,556 % 56% 9 67%| 1433
2 11,333 E 7% 9 56%) 11,50
3 10,778 7,889 % 6% 9 78% 1317
5| 10,600 8,600 IS0 % 0% 10 0% 1150
6 11,000 1,500 ) ™ 5% 8 75%| 15,50
7 10556 o111 [ % % 9 4| 1283
8 12,444 8222 % aan 9 78%)] 13,57
5 11000 o R 5 o
u 11,125 [ sx I [] 75%) 1300
12 10,889 7111 % 2% E 78%| 11,33
1 7,300 % 20% 10 60%| 15,67
16 % 2% 9 67%| 1433
18 W s o
20 11,000 8,000/ a% 56% 9 78%| 12,50
2| 12,111 7333 % 3% ] 56%) 14,67

Groupes

Résultats d'Assertivité /15 Résultats de Fuite /15 Résultats d'Agressivité /15 Résultats de Manipulation /15 DEL m [v]
04 19% s6% 9
10,600 % 0% 10
11,000 ™ 5% 8
12,444 6% 4% g
11,125 16% . ]
11,125 s 8
11,111 9% 2% 9
11,000 1% % 9
12,250 10% so% 8
11,700 |G 566 1% 0% 10

Résultats dhsertivitd /15 Résultats de Fulte 15 | Ton ol proupe v Totsimernbes i groves
6%

Il s’agit également d’un critére combinatoire ou une sous-évaluation excessive dans des
groupes avec un faible taux d’emploi se révele inefficace. De méme, une surévaluation
excessive dans un groupe avec un taux d’emploi élevé et une faible proportion de femmes

entraine également une sous-évaluation.

13. Critéres non combinatoires basés sur un delta de surévaluation moyen — Dynamo2

@

Un taux de surévaluation au sein d’un groupe doit étre interprété en fonction de I’origine
de ce critére, qu’il s’agisse d’une surestimation globale du groupe ou d’'un membre individuel
surestimant son implication. Cependant, des taux moyens de surévaluation dépassant 9% sont
fréquemment observés dans des groupes ou une partie des membres a tendance a fuir et ou
I’agressivité et la manipulation sont présentes chez les individus surévalués. Ces situations sont

généralement associées a une majorité d’hommes dans le groupe.

14. Critéres non combinatoires basés sur un delta fortement sous-évalué — Dynamo 2

@

ww e e e B we e ee

En analysant les valeurs les plus basses de sous-évaluation du groupe, on observe que les

critéeres de fuite élevée, d’agressivité et de manipulation se démarquent, tandis que les taux
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¢levés d’assertivité ont disparu. Cela démontre clairement 1’importance de la prédisposition a
I’assertivité et a I’estime de soi dans la dynamique de groupe. Les membres avec une assertivité
moyenne ont activé des comportements de fuite, d’agressivité et de manipulation dans leurs
interactions, ce qui a généralement eu un impact négatif sur I’efficacité. Le groupe 14 se
retrouve en sous-évaluation en raison d’un membre qui ne s'est pas autoévalué, faisant chuter
la moyenne de sous-évaluation a -7%. Cependant, ce méme groupe s’est légerement surévalué

grace a deux meneuses dont le travail a permis d’atteindre la premiére place du classement.

15. Critéres non combinatoires selon un critére de manipulation de niveau moyen a

13,17
11,50
1357
13,00
133
12,50
1433
1317
1467
1467

.
faible
@
- N5 |v ns |w Résultats dhgressivité /15 | ¥ s || DEL = v 7] % de femmes fyrou v | Divershéde formatin] | Résuhats moyens gobeu |+
3 10778 7889 ) ; se% B 78%|
5 10,600 s,600 [ s 10 70%
8 12484 222 7,000 9 7%
1 11,125 5875 8 75%|
12 10,889 7111 6778 ) 8%
13 11,111 8,111 6,111 9 4%
17| 12,250 7,000 6375 8 50%|
18| 67718 9 67%)
1 11,778 9,000 6333 9 56%|
n 1,11 73 5889 9 56|

Groupes

Si le taux moyen du groupe en manipulation est faible, cela semble étre lié & un
pourcentage majoritaire de femmes dans le groupe, avec une légeére surévaluation de leur
implication. Cela contribue a profiler un groupe plus assertif et avec un léger dépassement de
la moyenne en termes d’attitude de fuite. La sous-évaluation du groupe 19 apparait atypique,
mais est une conséquence du calcul de la moyenne, ou deux membres du groupe n’ont pas

répondu a cette question, ce qui a tiré vers le bas le chiffre, rendant celui-ci non représentatif.

16. Critéres non combinatoires selon un critére de manipulation de niveau moyen a

11
12
13
17
18
19
2

z 7
éleve
@

s || ¢ ns v Résultats dAgressivité /15| ¥ e ion /15_|+T] DELTA sur/; u Toux dempio|/ groupe | @ | Torl membre dugroupe [ ] defemmes fgroug v | Divrshé deformation| | Résuats moyens gobaux | v |
10,778 7,889 5,444 7,889 % 56% 9 78%| 1317
10600 8,500 [ S0 7,700 £ % O 70% 11,50
12,440 8,222 7,000 9 78| 1857
11125 5875 8 75%) 13,00
10,889 am 6,778 9 78%| 11,33
1,111 8111 6111 9 4% 12,50
12,250 7,000 6375 8 sox| 1433

6778 9 67%) 13,17
11,778 9,000 6333 9 56%) 14,67
3

56%|

12,111 7333 5,889

Un niveau élevé de manipulation entraine les taux de surévaluation les plus élevés, ainsi
que des taux d’emploi parmi les plus €levés dans les groupes, malgré une hausse tendance au
taux de femmes. Ce n’est pas un critére isolé influengant 1’efficacité, car il génere, lorsqu’il est

considéré seul, de I’agressivité et de la fuite. Il s’agit également d’un critére combinatoire.
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17. Critéres non combinatoires selon un critére d’agressivité de niveau moyen a faible

@

Groupes sultats d Assertivité 15 || ite /15 | v | Résultatsd Agressivits 15 |T] i ns || DEL [-1] v v % [v|  cossemem v/
1 10,556 4404 9 14,33 6
3 10,778 7,889 5444 ] 13,17 1
4 10444 8,333 5,778 E] 13,17 1
6 11,000 1,500 5,750 8 15,50 H]
] 11,000 6,333 4484 L] 12,67 16
1 11,125 5,875 3 13,00 1
13 11 8111 6,111 ! 9 12,50 17
17 12,250 7,000 6375 ¥ 3 1433 E]
19 u,m_ 6333 ! 3 14,67 4
2 11,700 5,700 9,100 13% 20% 10 14,00 9
] 12111 EE] 5,889 6,778) A% 3% ] 14,67 5

Un faible niveau d’agressivité conduit automatiquement a plus d’assertivité et favorise la
performance. L’absence d’agressivité crée une dynamique forte, notamment en combinaison a
une grande diversité au sein des groupes, bien que cela induise un taux de fuite légerement
supérieur a la moyenne. Les groupes présentent une majorité élevée de femmes. Si j’exclus les
groupes 13 et 4, qui représentent 44% du total ou les femmes ne sont pas majoritaires, toute

cette sélection atteint une efficacité élevée dans le classement.

18. Critéres non combinatoires selon un critére d’agressivité de niveau moyen a élevé

Groupes DEL /s 2 |1 [v] v %
E] 6% 9
% 0% 10
" 2% 9
6% 4% 9

16% % 9
% % 9
™ 0% 10
1% 2% 9
% 2% 9
ox I s
4%, 56% 9

Les groupes ayant une prédisposition a I’agressivité se distinguent par des comportements
de manipulation et de faibles taux d’assertivité. Ils sont également caractérisés par des taux
moyens faibles d’emploi et une diversité de formations. En conséquence, ces groupes se situent

généralement dans la seconde moitié du classement.

19. Critéres non combinatoires selon un critére de fuite de niveau moyen a élevé

Groupes

v Cusement |¥|

1433 6
11,50 b1
11,50 n
11,83 1
13,00 u
14,83 3
1433 7
1317 13
1467 4
1400 9

5w

Bwwouwvelo

Les taux de fuite les plus élevés se retrouvent dans des groupes ou les femmes
représentent plus de 67% des membres. On observe également un faible taux d’emploi et

d’assertivité, tandis que 1’efficacité est moyenne.

98



20. Critéres non combinatoires selon un critére de fuite de niveau moye a faible

@

Groupes Résultats dhssertivité /25 || Résultats deFuite /15 |<T| Résultats ¥ itdf1s v 1| Toux domploi groupe | ¥ | Total membre dugrovpe [ 7] % determmes | Oivershi deformation| ¥ | Résutats moyensglobwex | |
3 10778 7,889 5,444 % 6% F] 1317
4 10444 8333 5778 19% 56% ] 13,17
6 11,000 7,500 5,750 ™% 5% 8 15,50
7 10,556 s.1: [ 1% 2% 9 1283
8 1244 8222 7,000 % 4% E] 1357
9 11,000 6333 4,484 ox s 3 12,67
12 10,889 7111 6778 2% 2% ) 1133
1 11,111 8111 6111 % 2% 9 1250
u 12300 7300 7,000 % 0% 10 1567
7 12,250 7,000 5375 10% 0% 3 1433
w0 11,000 5,000 [ 4% 56% f] 12550
2 12111 7333 5,889 A% 3% f] 14,67

Groupes.

Avec de faibles taux de fuite, on observe une plus grande mixit¢ hommes-femmes, ce qui
conduit a des groupes plus équilibrés en termes de parité. Moins il y a de fuite, plus ’assertivité
est renforcée, favorisant une bonne cohésion dans des groupes ou la diversité est moyenne a
faible. Ce faible taux de fuite induit une assertivité qui découle naturellement d’une faible
diversité de formations. Autrement dit, des paires ou des triplets d’étudiants issus de la méme
formation se regroupent, ne s’évitent pas, et deviennent assertifs entre eux, souvent au détriment

du reste du groupe.

21. Critéres non combinatoires selon un critére d’assertivité de niveau moyen a élevé

@

[«
®
3

RésultatsdAssertivité /15 |.T]

2

8
10/
1
13
u
17
19
21
22

w B e e ee e

L’assertivité réduit a nouveau 1’agressivité. Les groupes les plus assertifs, situés en bas
du tableau, sont ¢galement les moins agressifs par effet induit, se retrouvant ainsi en 9° position
dans le tableau des notes. En revanche, 1’agressivité, la manipulation, la fuite et dans une
certaine mesure, un faible taux de femmes dans le groupe influencent ’efficacité malgré un

certain niveau d’assertivité.
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11,50
13,57
11,83
13,00
12,50
15,67
1433
14,67
14,00
14,67

Cassement | ¥
1
2

2
15
10
1%
2
17

1

3
1

5
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2
10
)
1
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22. Critéres non combinatoires selon un critére d’assertivité de niveau moyen a faible
Yy

Les faibles taux d’assertivité semblent €tre liés a un taux d’emploi plus bas, ce qui pourrait
s’expliquer par un manque de maturité généralement acquis lorsque la majorité du groupe a été

exposée aux régles de socialisation en entreprise.

@

Groupes ; 15 [T tats de Fuite /15 | ¥ ns v 55 || DeL | [v] (%] 56 defemmes /groug | Diversié de formation v | Résulats moyens globaux || Classement | v |
1 10,556 I a4 8,889 % 6% a 14,33 3
3 10,778 7,889 5,444 7,889 2% 56% 9 13,17 11
4 10,444 8333 5,778 5,000} 19% 56% 9 1317 12
5 10,600 8,600 00 7,700 8% 0% 10 11,50 21
3 11,000 7,500 5,750 8625 % 25% [] 15,50 2
7 10,556 11 [ 8,556 1% 22% ) 12,83 15
[] 11,000 6333 4444 8,556 ox [ [) 12,67 16
12 10,889 7111 5,778 7,556 % 2% 9 1133 2
15 11,000 778 8,389 17% 2% 9 14,83 3
16 6,556 9,222 2% 2% 9 1433 7
13 6,778 8,444 ox [ 9 13,17 13
20 11,000 8,000 8,556 %, 56% 9 12,50 1

23. Critéres combinatoires : Groupe avec la diversité de formations moyenne + Taux
d’emploi supérieur a la moyenne + Delta de sur/sous-évaluation compris entre -

7% et 8%

Total membre du
OﬁTAmrfmi-!ﬂuaﬂTmmmgmne E%Wﬂ EM&M Rmem Eﬂawmu@

Groupe F Résulats Assertivité /15 F\ é uite 15 F|m‘5ula15dhgmswnéns F\ é 15 F

3 10,778 7,889 5,448 7,889 % 5% 9 78| 15,17 1
8 12488 8222 7,000 7,889 6% a% 9 785 1357 10
b 11,000 5,000 [ 8,556 4% 56% 9 78% 12,50 1,

Cette sélection nous apporte une efficacit¢ moyenne (classée 11° et 10° ), tandis que le
groupe 20, avec des critéres similaires, se classe 18°, principalement en raison du criteére agressif
plus présent en moyenne dans ce groupe. L’agressivité n’est pas une méthode efficace pour

gérer les conflits au sein des groupes, car elle nuit a la performance.

24. Critéres combinatoires : TOP 10 d’efficacité + Niveau bas en diversité de
formations + Taux d’emploi supérieur a 33% + Taux de fuite inférieure a la

moyenne

Total membre du
Graupe [+ Inesutats pesertivite 15 [ ]re wite /15 |oT | Resulatssgressvts 15 | esulats de Manipulation /15 [v] D&TAWr{ms-eﬂuaﬁTmmmw E%’""” [p] Pyerheédetometin CryjRéakatblopen [ ) Cosmment
3 12,444 5,222 7,000 7,889 % % 3 78%| 1357 10
I 1 11,778 9,000 6313 3m % 3 56% 167 3
n JERELN 7333 5,889 6778 2% 3% 3 56% 1467 5,

Dans cet exemple, j’ai sélectionné cet échantillon pour le résultat en assertivité. Cela m’a
permis d’obtenir un top 3 en assertivité, se classant dans le top 10 ou tout s’est bien déroulé :
efficacité, absence de manipulation, bien que ces groupes n’aient pas obtenu les meilleures

notes. Cependant, ils ont mieux vécu I’exercice, comme le montrent les commentaires. Il est
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également & noter que ces groupes étaient composés de 9 personnes avec une majorité¢ de

femmes.

25. Critéres combinatoires : Fixation des taux autour de la moyenne: du delta

sur/sous-évaluation, du taux emploi et de la diversité de formations

Grospes 7| Résultatsd Assertivitd /15 Résultats deFuite 15 Résuitats dfigressivité /15 Résultats de Manipulation /15 DELTAsur/sourdvalustion Dynamo?  1T| T fempil/ grong T
1 1055 i L
] nm 1889 544 7,489
L] e L L/ 7489
n, 11000 8,000] 8,356

Parameétres figés pour les sept variables et analyse des quatre critéres entrainant des classements

divergents. L’objectif est d’obtenir des valeurs similaires pour les critéres collectés.

En tentant de fixer I’ensemble des critéres a I’exception des quatre attitudes prédéfinies,
on observe une grande diversité des résultats. Cela permet de conclure que ces quatre critéres
d’attitude influencent fortement 1’efficacité globale du groupe, selon qu’ils soient

principalement assertifs, manipulateurs, fuyants ou agressifs.
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Ce mémoire analyse I’impact de la communication assertive sur la
dynamique et D’efficacité des groupes d’¢tudiants hétérogenes dans
I’enseignement supérieur. En s’appuyant sur des outils tels que Team-
Up et Dynamo, 1’étude explore comment ces technologies peuvent
faciliter la constitution de cohortes diversifiées tout en améliorant leur
collaboration. La communication assertive est identifiée comme un
levier clé pour améliorer les synergies et la coopération au sein de ces
équipes. Grace a une approche méthodologique rigoureuse incluant le
test de Gordon, cette recherche vise a déterminer les combinaisons
optimales de critéres pour former des groupes performants, a la fois

dans un contexte académique et professionnel.
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