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Les desaccords au travail
rendent-ils plus intelligents 7
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COMMENT DEFINIR LA NOTION DE

AU

?

Le conflit est un fait social inhérent a la vie collective. 13

Cest un processus qui survient lorsquun individu ou un collectif percoit
une opposition et des divergences dinteréts a propos de pratiques,
croyances, valeurs, ressources, qui constituent un enjeu. [2]

Ces conflits surviennent
autour du contenu et des
objectifs du travail lui-méme.
Ils concernent des
désaccords sur la maniere de
realiser une tache ou
d'atteindre un objectif. [3]

S| A Conflits de

Ces conflits emergent lorsque
des valeurs fondamentales ou

lationnels

lis sont lies aux relations
interpersonnelles et non au
contenu du travail. lls peuvent
Inclure des sentiments de
frustration, d'antipathie ou de
ressentiment entre les
membres de I’equipe. [4]

i}i' Conflits
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sg!:.a Conflits de

g\;\?: Processus

lls portent sur la maniere
dont le travail est organise et
effectue, y compris les
questions de coordination, de

processus, de repartition des
taches et responsabilités. [5]

Conflits
de statut

Conflits qui se produisent

des croyances sont en
opposition entre les membres
de I'équipe ou entre les
Individus et I’organisation. [6]
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lorsque le statut ou I'autoriteé
percus de differents membres
de Il'equipe sont mis en
question ou sont en conflit. [7]
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COMPRENDRE LA DYNAMIQUE D'UN

Les conflits latents reposent sur des conditions sous-jacentes qui rendent le confiit
possible ou probable. Ces conditions peuvent inclure des structures de pouvoir mal
definies, des interdependances entre les taches ou les unites, et des differences de
besoins ou dobjectifs entre les individus ou les groupes.

Episodes précédant les

consequences du confiit. Adapté de
Bien que les tensions ne soient pas encore : Pondy, 1967 [8]
ouvertes, les différences potentielles dans Conflit
les objectifs ou les perceptions peuvent |atent

créer un terreau fertile pour le conflit.
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Le conflit devient apparent Les émotions entrent en jeu a cette
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percoit qu'il existe des divergences 97 -\ Upiaisyiane | ressentir du stress, de I'angoisse,
qui peuvent étre préjudiciables a | TeSSEI de la frustration ou de la colére due

Ses mtrets et qui constituent un “Y 3 Ia situation conflictuelle percue.

enjeu.
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Le conflit est ouvertement exprime.
Les strategies et les comportements
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QUELLES SONT LES PRINCIPALES

DE ?

Adapté de Clot, 2015 [9]

~ D
Le manque de reconnaissance du travail

reel par la hiérarchie peut conduire a
des conflits. Si les contributions
individuelles ou les ajustements créatifs
ne sont pas valorisés, cela peut
engendrer un sentiment d'injustice et de
meécontentement.

4 D
Les conflits naissent lorsque les exigences

du travail prescrit ne correspondent pas
aux reéalités du travail réel. Les acteurs
peuvent se sentir frustrés si les regles et
procédures établies entravent leur
capacité a travailler efficacement ou a
utiliser pleinement leurs compétences et
leur expeérience.

-
Lorsque les attentes liees a un poste ne

sont pas clairement définies ou lorsqu'un
individu est tiraillé entre des demandes
contradictoires dans son travail, entre ce
qui est officiellement demandé par son role
formel et ce que la réalite de son travail
Lexige de lui.
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POURQUOI CERTAINES PERSONNES ONT-ELLES DES DIFFICULTES |1 /708

A EN 7

cognitives mettent en evidence plusieurs facteurs :

et

' MECANISMES CEREBRAUX : Une etude de neuro-imagerie revele comment les
personnes qui sont rarement en desaccord presentent une plus grande
activation du cortex prefrontal median et de linsula anterieure lorsqu
elles sont en desaccord. Ces zones sont impliquees dans la dissonance
cognitive qui cree un etat de tension et dinconfort psychologigue accru o).

- CRAINTE DES CONFLITS : peut conduire a l'evitement du desaccord pour
preserver les relations interpersonnelles, mais aussi pour eviter
[anxiete associee a la confrontation. [11]

 S0UCI D'HARMONIE SOCIALE : conduis les individus & éviter le désaccord
pour preserver (a stabilite et la cohesion au sein des groupes. [12]

) PENSEE DE GROUPE : phenomene psychologique qui survient lorsque le
desir dharmonie et de conformite dans un groupe resulte en une
prise de decision irrationnelle ou dysfonctionnelle. [13]

. ANTECEDENTS DE REPONSES PUNITIVES : Faire [lexperience de consequences
hegatives pour avoir exprime des opinions divergentes peut conduire a I3
prudence et a [a retenue dans une autre situation de desaccord.
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QUELS SONT LES BENEFICES

DES

Les desaccords au travail surviennent lorsquil y a une divergence dopinions, de
perceptions ou dattentes entre deux parties ou plus concernant des taches
specifiqgues ou des ohjectifs organisationnels. Ils ne doivent pas étre vus comme
des obstacles a eviter, car ils sont des moteurs de creativite, de changement et
d'innovation, lorsquils sont geres de maniere constructive.

?

Mobilise les

productivits
cognitives
Stimule la \ Stimule la
pensee | . creativite
critique /
Améliore ; . Accrois la qualité
la resolution | N

des relations

Ameliore la prise
de decision
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MOBILISE LES RESSOURCES COGNITIVES : les désaccords au travail
mobilisent intensivement les regions céreébrales associees au controle
executif qui ont pour fonction ladaptation du sujet aux situations
< nouvelles et/ou complexes, la resolution de problemes, ainsi que Ia
gestion des emotions. [14]

STIMULE LA PENSEE CRITIQUE : les deésaccords introduisent des
perspectives et des idees differentes, qui amenent les individus 3
| elargir leur cadre de comprehension et a reconsiderer les hypotheses
~ de base. Ce processus facilite [habilete collective a résoudre des
problemes complexes. [15]

AMELIORE LA RESOLUTION DE PROBLEME : les désaccords au sein d’une
equipe stimulent la pensée divergente, ce qui permet deviter le piege
de [a pensee de groupe. Cela necessite que les participants defendent
leurs points de vue et critiquent ceux des autres. Ce processus mene
a une analyse plus rigoureuse des problemes et des solutions
potentiels, augmentant ainsi la qualite des decisions prises. [16]

=t
e

/*i AMELIORE LA PRISE DE DECISION : les désaccords permettent de réduire

| | les biais cognitifs (confirmation. désir dharmonie ou de conformité..)
$_8_/ qui peuvent conduire & des décisions irrationnelles ou
~ dysfonctionnelles.. [17]
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ACCROIS LA QUALITE DES RELATIONS : lorsque les désaccords sont
geres avec respect et equite, cela renforce la confiance entre les
membres de lequipe. Comprendre les perspectives et les arguments
des autres peut mener a une plus grande empathie et a une meilleure
appreciation des experiences et des defis des collegues. [18]

N STIMULE LA CREATIVITE : dans un environnement ou les désaccords
« || sont acceptés et gérés constructivement, les membres du groupe se
sentent plus en securite pour experimenter et tester de nouvelles
idees, meme celles qui peuvent sembler non conventionnelles ou
risquees au depart, ce qui facilite lincubation didees creatives [19]

% ACCROIS LA PRODUCTIVITE : La recherche met en évidence comment les
\\ désaccords gérés dans un environnement de confiance sont
béenefiques pour la productivite. La confiance intragroupe a pour
fonction d'attenuer les effets destructeurs des conflits relationnels.
Lorsque les membres de lequipe se font confiance, ils sont plus
susceptibles de ne pas prendre les desaccords personnels de maniere
offensive et de les gerer de facon constructive. Les equipes avec des
niveaux eleves de confiance ont tendance a mieux performer, car elles
utilisent les conflits de taches comme un outil pour ameliorer les
processus de prise de decision et dinnovation, tout en minimisant les
interferences potentielles des conflits relationnels. [20]
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COMMENT REGULER LES DESACCORDS DE

MANIERE 7

O
Une communication efficace est la pierre angulaire de la gestion constructive des
desaccords. Voici des strategies et des techniques qui peuvent aider a transformer
des desaccords ou des conflits potentiels en occasions de renforcement collectif

Etablissement
de regles de
communication

Reconnaiss_ance
et acceptation

Ecoute active
et emphatique

Mediation
et facilitation

) Clarification

Regulation
¥/ des desaccords

des emotions

Focus sur les
interéts plutot que
sur les positions

Facilitation /4, _
de solutions
gagnant-gagnant
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comment créer un environnement ou les desaccords
sont percus comme des opportunites dapprentissage
et de croissance et non comme des menaces ?

' SECURITE PSYCHOLOGIQUE : Créer un environnement ou les membres de
[equipe se sentent en securite pour exprimer des idees, poser des
questions ou soulever des preoccupations sans crainte de rejpercussion.

- DEFINIR des regles claires sur la maniere de gérer les désaccords.

' RECONNAITRE les avantages de la diversite et comment des perspectives
variees peuvent enrichir la comprehension et la resolution de problemes.

) FEEDBACK CONSTRUCTIFS : Encourager les retours dinformation
reguliers et constructifs a tous les niveaux de 'organisation.

' DEVELOPPER des competences en resolution de conflits.

 CELEBRER les succes qui resultent dune collaboration efficace et de la
resolution de desaccords.
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Mon travail, qui illumine mes journees, consiste a identifier,
comprendre et faire evoluer les comportements humains.

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues
des scences cognitives, science comportementale contextuelle,
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider a
mieux comprendre les comportements humains au travall

Pour ne rien manquer de mes publications, suivez-moi sur [I1) et
nhesitez pas a minviter dans votre reseaul.

Gi vous souhaitez soutenir mon travail, merdi de Q) et ©.

Nota bene : Cet article s'articule autour de I'examen minutieux de publications scientifiques et d'ouvrages de
référence, constituant ainsi le socle de mes analyses et réflexions. Cependant, malgré mon engagement en faveur
de l'exactitude et de la rigueur, il est important de reconnaitre qu’il n'est pas a I'abri de potentielles erreurs.
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