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Titre : La créativité des équipes de travail : comprendre l’ambivalence de la diversité

Mots clés : Diversité, Créativité, Equipes de travail

Résumé : Ce travail de thèse s’est intéressé au rôle de la diversité sur le fonctionne-
ment des équipes de travail. Il a répondu à l’ambiguïté des résultats de la littérature
et à l’appel de nombreux auteurs à porter une plus grande attention sur les pro-
cessus sous-jacents à l’impact de la diversité. D’un part, ce travail a adopté une
approche minimaliste et a proposé le paradigme du compère virtuel, afin d’isoler
la part sociocatégorielle de la diversité. D’autre part, il a utilisé la créativité, plu-
tôt que la performance, comme outils de compréhension, puisqu’elle implique des
enjeux sociopsychologiques spécifiques. En induisant une simple perception de diver-
sité culturelle, nous avons notamment observé une baisse (surtout qualitative) de la
pensée divergente chez les participants ayant fait face à la diversité. Les résultats
observés mettent à mal les principales prédictions de la littérature. Aussi, nous leur
avons opposé deux interprétations possibles. La première repose sur le rôle de la vali-
dation sociale et la deuxième sur celui de l’interdépendance sociale. Les observations
et les déductions qui en découlent ont mis en lumière la complexité du rôle de la
diversité dans le fonctionnement des équipes de travail.

Title: Work team creativity : understanding the diversity ambivalence

Keywords: Diversity, Creativity, Work team

Abstract: This thesis focused on the role of diversity on the functioning of work
teams. He responded to the ambiguity of the literature’s findings and to the call of
many authors to pay more attention to the processes underlying the impact of diver-
sity. On the one hand, this work has adopted a minimalist approach and proposed the
virtual accomplice paradigm to isolate the sociocategorical part of diversity. On the
other hand, he used creativity, rather than performance, as a tool of understanding,
because it involves specific sociopsychological issues. By inducing a simple percep-
tion of cultural diversity, we observed a decrease (especially qualitative) in divergent
thinking among participants who had faced diversity. The observations undermine
the main predictions in the literature. We have therefore opposed two possible in-
terpretations. The first is based on the role of social validation and the second on
the role of social interdependence. Our observations and deductions highlighted the
complexity of the role of diversity in the functioning of work teams.
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Le monde du travail évolue constamment, entraînant les organisations dans

son sillage de changement. Lorsqu’il est devenu plus compétitif, elles sont deve-

nues plus performantes. Lorsqu’il s’est globalisé, elles ont dépassé les frontières

pour s’internationaliser. Lorsqu’il est devenu plus variable, elles sont devenues5

plus innovantes. Ces changements nécessaires au sein des organisations mettent

en avant l’importance d’étudier leurs conséquences sur les personnes qui les

composent.

Premièrement, pour devenir plus performantes, de plus en plus d’organisa-

tions adoptent un fonctionnement orienté projet (Demerouti, Bakker, Nachrei-10

ner, & Schaufeli, 2001 ; Kerzner, 2017 ; Vacherand-Revel, 2017b). De la sorte,

le travail organisationnel se recentre sur les équipes, plus que sur les individus

(Hamilton, Nickerson, & Owan, 2001 ; Ilgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt,

2005 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010 ; West, Tjosvold, & Smith, 2008),

faisant d’elles les cellules constituantes des organisations modernes (Mathieu,15

Hollenbeck, van Knippenberg, & Ilgen, 2017 ; Mathieu, Tannenbaum, Dons-

bach, & Alliger, 2014) et la base de leur performance (Meyer, 2017 ; Woolley,

Chabris, Pentland, Hashmi, & Malone, 2010), donnant ainsi au travail une

forme plus collaborative (Autissier, Johnson, & Moutot, 2018).

Deuxièmement, la mondialisation a favorisé la mobilité et des personnes,20

le cosmopolitisme et une internationalisation du travail (Boquet, 2018). Pour

répondre à cette globalisation du monde du travail, les organisations ont em-

bauché des salariés venant des quatre coins du monde (Pedersen, Pytlilkova,

& Smith, 2004). De plus, même si la globalisation du monde est un phéno-

mène très ancien (J. Nederveen Pieterse, 2012), les nouvelles technologies ont25

fait émerger la possibilité de mieux communiquer à distance (Gilson, Maynard,

Jones Young, Vartiainen, & Hakonen, 2015). Grâce à cela, les équipes de tra-

vail qui composent les organisations modernes sont de plus en plus dispersées
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et diverses culturellement (Meyer, 2017 ; Mor Barak & Travis, 2013 ; Rahim,

Oluwafemi, & Afolabi, 2017 ; Vacherand-Revel, 2017b ; Vinsonneau, 2012).30

Troisièmement, pour s’adapter à un environnement changeant et se mainte-

nir compétitives, les organisations se reposent sur la créativité de leurs membres

(George, 2007 ; Hirst, Van Knippenberg, & Zhou, 2009 ; Vacherand-Revel,

2017b ; Zhou & Hoever, 2014). En effet, la créativité nous permet de résoudre

efficacement les problèmes, permettant aux organisations et aux sociétés d’in-35

nover et de progresser (Runco, 2004).

Évoluant sur ces trois points, les organisations se structurent davantage

autour des équipes, auxquelles il est demandé d’être plus créatives. Dans le

même temps, la diversité de leurs membres grandit. Ainsi, le monde du travail

moderne met en avant le besoin d’étudier les équipes de travail culturellement40

diverses et l’impact qu’entraîne cette caractéristique sur leur créativité.

Les recherches qui se sont penchées sur les effets de la diversité au sein

des équipes de travail ont montré des résultats ambigus (voir Bassett-Jones,

2005 ; Bell, Villado, Lukasik, Belau, & Briggs, 2011 ; Bowers, Pharmer, &

Salas, 2000 ; Gil, Brouthers, & Keig, 2019 ; Guillaume, Dawson, Otaye-Ebede,45

Woods, & West, 2017 ; Guo, 2019 ; Horwitz & Horwitz, 2007 ; Karolidis &

Vouzas, 2019 ; Niebuhr, 2016 ; Stahl, Maznevski, Voigt, & Jonsen, 2010 ; van

Knippenberg & Schippers, 2007 ; Verkuyten & Yogeeswaran, 2019), notamment

concernant son impact sur la créativité (Elia, Messeni Petruzzelli, & Piscitello,

2019 ; Hülsheger, Anderson, & Salgado, 2009 ; van Dijk, van Engen, & van50

Knippenberg, 2012).

En effet, certains concluent au bénéfice de la diversité pour la performance

des équipes (par exemple : Earley & Mosakowski, 2000 ; Ely, 2004 ; Sohail,

Khan, Sufyan, Uddinn, & Basit, 2019 ; Van Der Vegt, Van Vliert, & Huang,

2005 ; pour une revue, voir Gomez & Bernet, 2019). Ils montrent qu’une plus55
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grande diversité au sein des organisations améliore leur productivité (Mande &

Awiti, 2019 ; Saxena, 2014 ; Trax, Brunow, & Suedekum, 2015), leur capacité à

innover (Boone, Lokshin, Guenter, & Belderbos, 2019 ; Gomez & Bernet, 2019 ;

Parrotta, Pozzoli, & Pytlikova, 2014 ; Usher & Barak, 2020), ainsi que leur

performance financière (Salloum, Jabbour, & Mercier-Suissa, 2019) et sociale60

(Dodd, Frijns, & Garel, 2019).

D’autres résultats mitigent ces effets positifs (par exemple : De Oliveira

& Nisbett, 2018 ; Parrotta, Pozzoli, & Pytlikova, 2012), montrant qu’ils dé-

pendent d’autres facteurs (par exemple : Chua, Roth, & Lemoine, 2015 ; Ozgen

& de Graff, 2013 ; Ozgen, Peters, Niebuhr, Nijkamp, & Poot, 2014 ; Roh, Ryou,65

& Chun, 2018). Notamment, certains travaux mettent en avant que la diver-

sité amène une augmentation des conflits (Jehn, Northcraft, & Neale, 1999 ;

Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999 ; Stahl et al., 2010) et des incompréhensions

(Vacherand-Revel, 2017b), une diminution de la satisfaction au travail (Ba-

sadur & Head, 2001 ; Jehn et al., 1999 ; McKay et al., 2007), ou encore de70

l’identification et de l’attachement au groupe (Luijters, Van der Zee, & Otten,

2008 ; Tsui, Egan, & O’Reilly, 1992). Ces effets délétères se concentrent au-

tour des relations sociales au sein de l’équipe, et en conséquence, abaissent sa

performance (Nemeth, 1986 ; van Knippenberg, De Dreu, & Homan, 2004).

Pour répondre à cette ambivalence des résultats, il a été proposé de distin-75

guer deux types de diversité : les diversités de surface et celles de profondeur

(Harrison, Price, & Bell, 1998 ; voir aussi Jackson, May, & Whitney, 1995 ;

Milliken & Martins, 1996). Les diversités dites « de surface » concernent les

types de diversité où la différence est saillante et visible, comme c’est le cas

pour les diversités de faciès, d’âge, de sexe, etc. Les diversités dites « de pro-80

fondeur » réfèrent davantage aux différences invisibles, comme les diversités de

formations, de profils cognitifs, etc.
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Les recherches qui ont suivi ont laissé émerger l’idée que les diversités de

surface aient un rôle négatif sur le fonctionnement des équipes. Il serait dû à

une augmentation des conflits relationnels, au travers de processus sociocatégo-85

riels (voir Tajfel & Turner, 1986 ; Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell,

1987). A l’opposé, les diversités de profondeur amèneraient plutôt des effets po-

sitifs. Ceux-ci seraient permis par la variété d’informations qu’elles apportent,

et dont la confrontation et l’élaboration bénéficieraient au succès de l’équipe

(voir Nemeth & Ormiston, 2007 ; Nemeth, Personnaz, Personnaz, & Goncalo,90

2004). Si cette distinction se consume à la lumière des méta-analyses (Bowers

et al., 2000 ; van Dijk et al., 2012 ; Webber & Donahue, 2001 ; voir aussi van

Knippenberg & Schippers, 2007), elle a le mérite de mettre en avant deux

aspects de la diversité : sa part sociocatégorielle et sa part informationnelle.

Tous les types de diversités ont à la fois une part sociocatégorielle et une95

part informationelle, une surface et une profondeur (Stahl et al., 2010 ; van

Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & Schippers, 2007). La question

des effets positifs ou négatifs de la diversité porte davantage sur la balance de

ses deux aspects, comme nous le verrons plus loin.

L’ambivalence des résultats observés dans la littérature met en lumière la100

complexité de la situation de travail en présence de diversité. Nous proposons de

nous focaliser sur les processus sous-jacents à nos réactions face à la diversité,

comme demandé par de nombreux auteurs du champs (par exemple :Guillaume

et al., 2017 ; Stahl et al., 2010 ; van Knippenberg & Hoever, 2018 ; van Knippen-

berg & Schippers, 2007). Par ce biais, nous voulons éclaircir les soubassements105

de nos comportements en contexte de diversité culturelle.

Pour y parvenir, nous élaborerons un paradigme de recherche plus minimal :

le « paradigme du compère virtuel ». Il sera à même d’isoler les processus à

l’œuvre dans les tâches de groupe comportant de la diversité. Notamment, il
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nous permettra d’en extraire les éléments sociocatégoriels, afin de les étudier110

indépendamment.

Nous proposons également de porter notre attention sur la créativité du

groupe, plutôt que sur sa performance. Comme nous le verrons, la nature de

la créativité implique des enjeux sociopsychologiques spécifiques et porte une

dimension plus sociale. Ceci, en contraignant les comportements des membres115

du groupe, nous ouvrira une meilleure compréhension de ce qui les guide.

Ce travail nous amènera à explorer des solutions à opposer aux effets néga-

tifs que la diversité culturelle peut éventuellement faire émerger. Nous espérons

par là ouvrir des pistes de recherches futures sur ce point.

Pour ce faire, nous présenterons un état de l’art au long de trois chapitres120

théoriques. Ils concerneront respectivement nos relations aux autres, la nature

de la créativité et le rôle que peut jouer la diversité dans l’émergence de la

créativité de groupe. Ceci découlera sur notre problématique et notre approche

de recherche.

Nous détaillerons ensuite plusieurs éléments méthodologiques dans un cha-125

pitre dédié : le quatrième. Ceci ouvrira à neuf études expérimentales et quasi-

expérimentales réparties en quatre chapitres. Le chapitre 5 proposera d’explorer

les effets du contexte, de la menace qu’il peut générer et de ses conséquences

sur la créativité de groupe. Le chapitre 6 tentera de reproduire ses résultats par

des études en laboratoire. Le chapitre 7 se focalisera sur le contexte collabora-130

tif. Le chapitre 8 terminera cette partie empirique en envisageant des moyens

de limiter les freins à la créativité que peut faire apparaitre la diversité.

Les résultats observés seront confrontés entre eux et à la littérature lors de

la discussion générale. Cette dernière viendra conclure ce travail de thèse.





Première partie135

Cadre théorique

9





Chapitre 1

Relations sociales, diversité et

formes de pensées

Comprendre le rôle de la diversité perçue dans le fonctionnement des équipes140

de travail chargée de créativité nécessite de saisir les éléments caractéristiques

de ce type de situation. Notamment, et parce que la diversité implique la pré-

sence d’autrui, nous devons cerner les enjeux sociopsychologiques qui sous-

tendent nos relations aux autres. Plusieurs éléments de la littérature nous

éclaireront sur ce point. Nous les présenterons au long de ce chapitre divisé145

en deux parties.

Premièrement, nous commencerons par extraire de la littérature trois mo-

tivations essentielles qui régissent nos comportements sociaux, en nous basant

notamment sur les travaux de Cialdini et Trost (1998). Elles nous guideront

dans notre compréhension des travaux antérieurs. Nous continuerons par la pré-150

sentation de la Théorie de la Comparaison Sociale de Léon Festinger (1954),

puis celles de l’Identité sociale de Henri Tajfel et John Turner (1986), ainsi que

celle de l’AutoCatégorisation qui lui fait suite (Turner et al., 1987). Ces trois

théories nous éclairerons sur nos relations aux autres et sur les dynamiques

11
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socio-identitaires qui les sous-tendent. Deuxièmement, nous nous intéresserons155

au rôle des groupes minoritaires dans la remise en cause de l’ordre établi et

l’ouverture à l’innovation sociale. Pour cela, nous nous baserons sur les tra-

vaux de Serge Moscovici (1979 ; voir aussi Moscovici, 2011) et la Théorie de

l’Influence Minoritaire de Charlan Nemeth (Nemeth, 2009).

1.1 Influence sociale et diversité : du160

conformisme à l’innovation

Travailler en équipe implique généralement de débattre autour de la ré-

ponse à fournir à la tâche qui nous est confiée, initiant un jeu d’influence entre

les membres du groupe. Cet ensemble d’influences est soumis à trois besoins

essentiels de l’être humain, nés des composantes de la situation : la tâche, les165

autres et nous-même.

Relation aux autres, à notre environnement et à

nous-mêmes : trois motivations essentielles

Lorsque nous travaillons en équipe, notre réaction à la situation revient

à gérer notre environnement et ses contraintes (la tâche), nos relations aux170

autres (les autres) et notre propre Soi (nous-mêmes). Chacun de ces éléments

est le lieu d’un besoin essentiel que nous sommes motivés à combler. Ainsi,

comme le proposent notamment Robert Cialdini et Mélanie Trost (1998), nous

sommes motivés à répondre efficacement à notre environnement, à maintenir

des relations sociales et à conserver un Soi positif.175

Premièrement, nous voulons être efficaces dans nos actions (Cialdini &

Trost, 1998) et dans les réponses que nous donnons à notre environnement
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(Deci & Ryan, 1985). Autrement dit, nous ressentons le besoin de le com-

prendre et de le contrôler (Fiske, 2004). Pourtant, nous ne connaissons pas

toujours la réponse à donner à une situation ou, le plus souvent, nous préfé-180

rons faire l’économie de son élaboration. Il en découle que nous tendons à nous

fier aux autres pour la trouver, ce qui constitue l’influence informationnelle

(Deutsch & Gerard, 1955 ; voir aussi Butera & Pérez, 1995 ; Sanchez-Mazas &

Pérez, 1995).

Deuxièmement, nous cherchons à construire et à maintenir des relations185

sociales positives (Cialdini & Trost, 1998 ; Deci & Ryan, 1985, 2000), c’est-à-

dire à exister socialement (Fiske, 2004). Appartenir à des catégories sociales

donne du sens à notre identité et nous permet de nous définir (Turner et al.,

1987). Ainsi, nous recherchons le soutien et l’appartenance à des groupes. Pour

façonner et maintenir ce lien, nous tendons à nous conformer à leurs normes, ce190

qui constitue l’influence normative (Deutsch & Gerard, 1955 ; voir aussi Butera

& Pérez, 1995 ; Sanchez-Mazas & Pérez, 1995).

Troisièmement, nous sommes motivés à maintenir une image positive de

nous-mêmes (Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004 ; Pyszczynski, Solomon,

Greenberg, Arndt, & Schimel, 2004 ; Tajfel & Turner, 1986), c’est-à-dire à195

posséder un sentiment global positif d’amour-propre et d’acceptation à notre

égard (Kernis, 2003), mais aussi d’autonomie (Deci & Ryan, 1985, 2000). Cette

tendance nuance la manière avec laquelle les influences normatives et informa-

tionnelles impactent nos choix. D’un point de vue normatif, elle nous incite à

nous rapprocher des groupes valorisés et, d’un point de vue informationnel, elle200

nous pousse à nous montrer compétent (voir Pérez & Mugny, 1993).

Ces trois motivations essentielles incarnent les enjeux des situations problé-

matiques. Elles sous-tendent nos relations aux autres et notre tendance à nous

conformer ou non à eux, comme nous allons le voir.
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Les autres comme référence : comparaison sociale et205

conformisme

L’une des plus puissantes force sociale est notre tendance à nous conformer

aux autres (Asch, 1961 ; voir aussi Allen, 1965 ; Kiesler & Kiesler, 1969). Le

conformisme, en nous poussant vers la préservation des normes pré-établies,

incite au conservatisme et à la limitation de l’innovation. Le comprendre, c’est210

déjà entrevoir la remise en cause du consensus nécessaire à l’innovation.

Si nous sommes motivés à répondre efficacement à notre environnement

(Cialdini & Trost, 1998 ; Deci & Ryan, 1985 ; Fiske, 2004), il ne nous est

pas toujours possible de lui opposer une réponse évidente. Selon la Théorie de

la Comparaison Sociale de Festinger (1954, voir aussi Festinger, 1950 ; TCS),215

devant une telle incertitude, nous cherchons à valider notre jugement de la si-

tuation. Si celle-ci correspond à une réalité physique, c’est-à-dire à une tâche

objective et qui n’incorpore pas d’ambiguïté, nous nous fierons à un examen

minutieux de la situation que nous pourrons conduire nous-mêmes. Selon l’ap-

proche de Léon Festinger (1954) aucune influence n’est possible ici : nous nous220

basons sur nos propres moyens, sans recourir au jugement d’autrui.

Si la situation correspond à une réalité sociale, c’est-à-dire à une tâche am-

bigüe et pour laquelle nous ne pouvons pas prendre objectivement position,

nous nous tournerons vers les autres, à la recherche d’un consensus social. Si

celui-ci n’existe pas, l’influence sociale se mettra en place. Lorsqu’un groupe225

perçoit une divergence en son sein, la majorité exerce une pression sur les

membres minoritaires pour les pousser à se conformer à sa position (Festin-

ger, 1951, 1954 ; Festinger & Thibaut, 1951). Cette pression ne s’exerce pas

nécessairement par la force du nombre. Comme l’ont montré les expériences de

Milgram (1974), l’autorité peut conférer un statut « majoritaire » à certains230

groupes pourtant minoritaires numériquement. Selon Festinger (1950, 1954),
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c’est par le consensus que nous pouvons réduire l’incertitude liée à une réalité

sociale. Il donne un statut logique aux réponses que nous opposons à la situa-

tion, puisqu’il détermine ce qui est considéré comme valide et ce qui ne l’est

pas.235

Si la TCS (Festinger, 1950, 1954) considère que seule une réalité sociale peut

ouvrir à l’influence, il semble bien qu’une réalité physique puisse également être

le lieu d’une certaine incertitude. En effet, Solomon Asch (1951 ; 1955 ; 1956 ;

1961), en présentant des barres à des participants qui devaient en juger la taille,

leur présentait bien une tâche objective et clairement non-ambigüe. Malgré une240

solution pourtant évidente, la simple présence de compères donnant une mau-

vaise réponse suffisait à réduire la certitude que les participants pouvaient avoir

en leurs propres jugements (voir Hodges & Geyer, 2006). Ceux-là tendaient à

se conformer au reste du groupe, c’est-à-dire à se laisser influencer par eux et

rechercher le consensus. En somme, même une réalité physique peut revêtir245

un caractère social et ouvrir à l’influence sociale (voir aussi Moscovici, 1979 ;

Tajfel, 1972).

Néanmoins, cette influence n’est pas uniforme quels que soient les individus

considérés. Comme le propose la Théorie de la Comparaison Sociale (Festinger,

1950, 1954), face à l’incertitude nous nous tournerons davantage vers un autrui250

qui nous ressemble pour valider notre jugement. En effet, reprendre à notre

compte les réponses qu’autrui donne à une situation donnée est d’autant plus

pertinent qu’il nous est similaire, c’est-à-dire que les enjeux sociopsychologiques

auxquels il fait face sont similaires aux nôtres. Autrement dit, l’autrui similaire

est une source d’informations plus pertinente pour valider notre jugement de255

la situation que ne l’est un autrui différent.

Si les autres constituent un moyen de répondre efficacement à notre environ-

nement, les relations que nous entretenons avec eux cachent des enjeux sociaux
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et personnels. Ceux-ci sont centrés autour du concept d’identité sociale.

Les autres pour nous définir : identité et catégorisation260

Au-delà d’en extraire un référentiel pour nos propres actions, se comparer

aux autres a également une fonction identitaire. C’est ce que proposent la

Théorie de l’Identité Sociale (Tajfel & Turner, 1986 ; TIS) et la Théorie de

l’AutoCatégorisation (Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987 ; TAC).

Ces deux théories reposent sur la notion de catégorisation sociale. Par ce265

processus, nous plaçons les autres et nous nous plaçons nous-mêmes dans des

catégories sociales. Les appartenances groupales qui en découlent définissent qui

nous sommes par comparaison avec les autres (p.ex. Guimond, Chatard, Marti-

not, Crisp, & Redersdorff, 2006). Elles répondent à notre besoin d’exister socia-

lement (Fiske, 2004) par l’établissement de relations sociales durables (Cialdini270

& Trost, 1998) et façonnent une réalité composée d’endogroupes (« nous ») et

d’exogroupes (« eux »). De plus, elles s’incarnent dans ce que Tajfel et Tur-

ner (1986) appellent l’« identité sociale », définie par nos appartenances à des

groupes sociaux. Elle constitue une représentation de nous-mêmes, placée dans

l’environnement social intériorisé (Tajfel, 1972). L’identité sociale vient aux275

côtés de l’identité personnelle qui nous définie en tant que personne unique.

Ces auteurs ajoutent que nous sommes motivés à maintenir une image po-

sitive de nous-même (voir aussi Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004). Nous

comparer à autrui permet alors de juger de cette positivité et de réduire l’in-

certitude à son égard. Le niveau de cette comparaison prend une nature fluide.280

En effet, et contrairement à la Théorie de la Comparaison Sociale (TCS ; Fes-

tinger, 1954) qui propose que nous nous comparons seulement à un niveau

interindividuel, la TIS (Tajfel & Turner, 1986) et la TAC (Turner et al., 1987)

proposent que cette comparaison peut également prendre place à un niveau in-
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tergroupe. Le premier niveau mobilisera notre identité personnelle, tandis que285

le deuxième mobilisera notre identité sociale. Le placement de la comparaison

sociale à l’un ou l’autre de ces niveaux dépendra du contexte. Elle devient

alors un moyen d’évaluer notre identité sociale, au même titre que pour notre

identité personnelle. De la sorte, se comparer à un exogroupe inférieur induit

une représentation positive de notre identité sociale et inversement pour un290

exogroupe supérieur.

Concernant nos jugements, la TIS (Tajfel & Turner, 1986) et la TAC (Tur-

ner et al., 1987) mettent en avant que nous nous attendons à être d’accord avec

les personnes catégorisées comme nous, c’est-à-dire l’endogroupe, et en désac-

cord avec les autres, c’est-à-dire l’exogroupe. Elles rejoignent la TCS (Festinger,295

1954), en proposant que nous nous basons sur autrui pour les valider et cela

d’autant plus qu’il nous ressemble. En effet, la présence d’un consensus au sein

de notre groupe met en avant une vision partagée de la réalité. Celle-ci se pré-

sente alors comme indépendante de nos subjectivités personnelles et incarne

une forme de validité à laquelle le consensus donne l’allure de l’objectivité. En300

conséquence, l’accord intragroupe définit le champ du valide.

A l’opposé, le désaccord au sein de l’endogroupe génère de l’incertitude,

ouvrant ainsi à l’influence sociale. Dans ces conditions, la majorité intragroupe

exercera une influence à la fois normative et informationnelle sur les membres

minoritaires : normative car leur non-conformité fait peser sur eux le risque305

d’être rejetés hors du groupe et informationnelle car le partage de la position

majoritaire au sein du groupe suggère sa validité. En cela, la TAC (Turner et

al., 1987) proposent que le partage d’une même catégorie sociale est nécessaire

à l’émergence de l’influence, que celle-ci nait du désaccord intragroupe et se

déroule sous une forme unique, à la fois normative et informationnelle.310

Comme nous l’avons vu, nous tendons à nous conformer aux positions ma-
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joritaires et à rejoindre l’ordre établi. Pourtant si tout n’était que conformisme,

il n’y aurait pas d’innovation. En effet, innover implique de s’attaquer au statu

quo et à la position tenue par la majorité. C’est par son opposition à la norme

établie que nait la minorité. Cette dernière n’a pas la force des majorités, mais315

n’est pas pour autant dénuée de capacité d’influence.

1.2 Diversité et fonctionnement des groupes

Enjeux sociopsychologiques et types de tâche : la Théorie

de l’Elaboration du conflit

La Théorie de l’Elaboration du Conflit (TEC Pérez & Mugny, 1993 ; voir320

aussi Mugny, Falomir-Pichastor, & Quiamzade, 2017 ; Pérez, Mugny, Maggi,

& Butera, 1995) est venu compléter ces travaux autour de l’identité sociale. A

la fois, elle s’inscrit dans leur continuité et s’oppose à eux sur certains points.

La TEC propose que le désaccord au sein du groupe génère un conflit.

Son élaboration et sa résolution dépendront de la situation et notamment des325

caractéristiques de la tâche impliquée. Pérez et Mugny (1993) décrivent les

types de tâche grâce à deux dimensions orthogonales : la pertinence de l’erreur

et l’ancrage social.

La pertinence de l’erreur concerne la possibilité de déterminer objective-

ment si les réponses données à la tâche sont correctes ou non, c’est-à-dire de330

les classer selon leur efficacité à résoudre la tâche. La pertinence de l’erreur a

une nature épistémique et se rapporte à la construction sociale de la validité

du jugement. En somme, les réponses sont hiérarchisables selon leur qualité et

les critères qui fondent cette hiérarchie sont déterminés socialement (Mugny et

al., 2017, pp.107-110).335

L’ancrage social découle de la possibilité de catégoriser les individus sur
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la base de leurs réponses à la tâche. Puisque l’appartenance à telle ou telle

catégorie sociale est plus ou moins enviable, il porte des enjeux identitaires

(Mugny et al., 2017, pp.107-110).

L’orthogonalité théorique de la pertinence de l’erreur et de l’ancrage social340

permet de dessiner un espace bidimensionnel. En fonction des valeurs élevées

ou basses des deux dimensions, cet espace est organisé en quatre régions corres-

pond à quatre types de tâche. Chacun d’eux sera le lieu de formes d’élaboration

du conflit spécifiques (Mugny et al., 2017, pp.107-110).

Les tâches d’aptitude (TAP) sont déterminées par des valeurs élevées sur345

les deux dimensions (par exemple : tâches de prise de décision, de résolution de

problèmes). Elles se caractérisent par l’existence d’une réponse objectivement

déterminable comme étant la meilleure. Mais celle-ci est inconnue, du moins

il existe une certaine ambiguïté autour d’elle. Cette incertitude rend le désac-

cord autour de la tâche acceptable, puisqu’aucune réponse prédéterminée n’est350

attendue. Dans ce type de situation, l’attention est mise sur la compétence.

Nous serons reconnus comme compétents ou non, selon notre capacité à pro-

duire des réponses correctes (Mugny et al., 2017, pp.107-110). En cela, les TAP

permettent de hiérarchiser à la fois les réponses et les individus. Nos motiva-

tions à être efficace et à conserver un Soi positif (voir Cialdini & Trost, 1998),355

nous inciteront à améliorer notre jugement et à donner une image positive

(compétente) de nous-mêmes.

Les tâches d’opinion (TOP) sont caractérisées par un ancrage social élevé et

une pertinence de l’erreur basse (par exemple : choix moraux, choix politiques).

Dans les TOP, il est admis qu’il existe plusieurs réponses possibles et non-360

hiérarchisables. L’enjeu ne sera pas de nous montrer compétent, mais d’être en

accord ou non avec les entités sociales qui portent les réponses. Autrement dit,

nous nous conformerons aux positions revendiquées par les groupes desquels
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nous voulons nous rapprocher. L’identité des sources d’influence est donc au

cœur l’élaboration des conflits dans les TOP (Mugny et al., 2017, pp.107-110).365

Les tâches objectives non-ambigües (TONA) correspondent à un ancrage

social bas et une pertinence de l’erreur élevée (par exemple : tâches de logique

simple, évidence perceptive). Dans ces tâches, il existe une réponse correcte

connue, objective et non-ambigüe, autour de laquelle nous nous attendons à

observer un consensus. L’apparition d’un désaccord remet en cause l’objectivité370

de nos réponses. L’évolution de notre comportement dépendra du nombre de

personnes dont le jugement diverge du nôtre (Mugny et al., 2017, pp.107-110).

Les tâches non-impliquantes (TANI) sont déterminées par des valeurs basses

sur les deux dimensions (par exemple : goûts, préférences). Autrement dit,

ces tâches ne sont pas le lieu d’enjeux sociaux, ni au niveau identitaire, ni au375

niveau épistémique. L’activité de réponse à la tâche est peu investie et se basera

essentiellement sur des heuristiques. De même, le désaccord ouvrira rarement

au conflit et dans le cas contraire celui-ci sera esquivé.

Dissociation et influence minoritaire

En proposant cette distinction concernant les situations, la TEC (Pérez &380

Mugny, 1993) enrichie la perspective de l’identité sociale. Mais elle s’écarte

de la TAC (Turner et al., 1987) notamment concernant les jeux d’influence.

En effet, la TAC propose que les influences normatives et informationnelles

agissent conjointement, que l’une n’aille pas sans l’autre. Au contraire, la TEC

reprend la position défendue par Serge Moscovici (1979 ; voir aussi Moscovici,385

2011), en envisageant qu’elles aient des actions séparées.

En effet, dès la Théorie de la Dissociation (Pérez & Mugny, 1989) qui

précède la TEC (Pérez & Mugny, 1993), Juan Pérez et Gabriel Mugny ont

proposé que l’influence informationnelle ne pouvait être effective qu’après la
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résolution du conflit éventuellement présent au niveau identitaire, c’est-à-dire390

après le dénouement de l’influence normative.

Notamment, cette proposition permet d’expliquer l’influence minoritaire.

En effet, nous ne pouvons pas rallier publiquement une position défendue par

une minorité, puisque ce type de groupe est porteur d’une image négative (Erb

& Hilton, 2015 ; Schachter, 1951). Pour que l’influence soit effective, l’identité395

de la minorité (influence normative) doit être dissociée de sa position épisté-

mique (influence informationnelle). Autrement dit, nous devons tout d’abord

rejeter publiquement l’identité minoritaire et ainsi résoudre le conflit au niveau

identitaire en refusant son influence normative. Dans un deuxième temps, l’éla-

boration du conflit au niveau informationnel pourra permettre une influence,400

puisque la réponse initialement proposée par la minorité aura été dissociée de

son identité (Mugny et al., 2017 ; Pérez & Mugny, 1993, pp.75-83).

L’ensemble des théories que nous venons de voir nous permet de mieux

comprendre nos comportements en société et de les expliquer par des processus

socioidentitaires. Mais il ne concerne pas spécifiquement les phénomènes liés à405

la diversité.

1.3 Les deux faces de la diversité : le Modèle

Catégorisation-Élaboration

La diversité humaine est un élément majeur de nos organisations modernes,

dont la globalisation s’est intensifiées ces dernières décennies (voir Meyer, 2017 ;410

Pedersen et al., 2004 ; Rahim et al., 2017 ; Vacherand-Revel, 2017a, 2017b ; Vin-

sonneau, 2012). La diversité a fait émerger un important champ de recherche

autour de la problématique de son rôle dans le fonctionnement des équipes

de travail (pour des revues, voir Guillaume et al., 2017 ; van Knippenberg &
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Schippers, 2007).415

Un champ de recherche divisé

Deux grandes approches ont guidé la recherche autour de la diversité des

équipes de travail (van Knippenberg & Schippers, 2007 ; K. Williams & O’Reilly,

1998). La première, l’approche informationnelle, s’est intéressée aux processus

de traitement de l’information et de prise de décision au sein des groupes. La420

deuxième, l’approche sociocatégorielle, a plutôt porté son regard sur les dyna-

miques identitaires en jeu.

L’approche informationnelle

L’approche informationnelle s’inscrit dans la continuité du cognitivisme, lui-

même initié par la théorie computationnelle de l’esprit proposée notamment425

par Hillary Putnam (1967) et Jerry Fodor (1975 ; 1983). Si la psychologie

cognitive considère nos comportements comme les produits du traitement que

nous faisons des informations auxquelles nous sommes confrontés, l’approche

informationnelle étend cette conception au fonctionnement du groupe. Elle

le considère comme un processeur d’informations, dont les membres sont les430

composants (pour une revue, voir Hinsz, Tindale, & Vollrath, 1997).

De la sorte, les réponses données par le groupe à la tâche découlent de la

manière avec laquelle il élabore l’information, c’est-à-dire de la capacité de ses

membres à échanger, traiter et intégrer ensemble les différentes informations

en leurs possessions (De Dreu, Nijstad, & van Knippenberg, 2008 ; Hinsz et435

al., 1997).

Dans ce contexte, la diversité amène une certaine variété dans l’ensemble

des informations dont dispose l’équipe. Elle apporte une multiplicité de connais-

sances, de perspectives et de points de vue.
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Ces variations dans l’approche possible de la tâche sont à même de faire440

émerger une dissension au sein du groupe. La présence de cette dernière réduit

la possibilité d’atteindre un consensus « facile » et nous contraint à revoir notre

position. En cela, elle nous détourne de l’utilisation d’heuristiques de raisonne-

ment, comme la focalisation sur les informations confirmatoires (Schulz-Hardt,

Frey, Lüthgens, & Moscovici, 2000) ou la complaisance de la majorité (Asch,445

1956). Elle nous pousse à une élaboration plus approfondie de la tâche, c’est-

à-dire à l’échange, la réflexion, la discussion et l’intégration des informations

et des perspectives autour de la tâche (Hinsz et al., 1997 ; van Knippenberg

et al., 2004). Cette élaboration favorise l’apparition de réponses de meilleure

qualité et plus créatives (De Dreu & West, 2001 ; Gruenfeld, Thomas-Hunt, &450

Kim, 1998 ; Nemeth, 1986 ; Nemeth et al., 2004).

En somme, la diversité peut ouvrir sur un conflit épistémique, centré sur

la tâche (Jehn et al., 1999 ; Lovelace, Shapiro, Wiengart, & Weingart, 2001 ;

Pelled et al., 1999). Celui-ci génère une motivation épistémique, nous exhortant

à réévaluer la situation pour fournir une solution plus efficace au problème (De455

Dreu, Nijstad, & van Knippenberg, 2008 ; Schulz-Hardt, Brodbeck, Mojzisch,

Kerschreiter, & Frey, 2006), c’est-à-dire à une élaboration plus poussée des

informations le concernant. Cette élaboration améliore la qualité des réponses

qui lui sont données et leur créativité.

L’approche sociocatégorielle460

L’autre approche à s’être intéressée au rôle de la diversité dans le fonc-

tionnement des équipes de travail est l’approche sociocatégorielle. Elle s’inscrit

dans la lignée des théories de la comparaison sociale (Festinger, 1954), de l’iden-

tité sociale (Tajfel & Turner, 1986) et de l’autocatégorisation (Turner et al.,

1987), formant la perspective de l’identité sociale (pour des développements465
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plus récents, voir Haslam, 2004 ; Hogg & Terry, 2000).

Selon cette approche, nous nous comparons aux autres pour nous définir

et lisons notre propre identité dans nos ressemblances et nos différences avec

les autres (Tajfel & Turner, 1986). Par ce processus de comparaison, nous

reconnaissons des catégories sociales, c’est-à-dire des ensembles d’individus liés470

par un critère commun. Nous nous définissons par notre appartenance ou non

à ces catégories. Autrement dit, nous nous auto-catégorisons dans certaines

d’entre elles pour déterminer notre identité sociale (Turner et al., 1987). En

conséquence, nous reconnaissons également les autres comme faisant partie des

mêmes catégories sociales que nous ou de catégories différentes, c’est-à-dire475

respectivement comme membres de l’endogroupe ou de l’exogroupe.

La diversité, par définition, suppose que les membres du groupe appar-

tiennent à des catégories différentes sur certaines dimensions de comparaison

sociale. En cela, la diversité amène un contexte favorable à l’émergence de la

perception de dissimilarité. Autrement dit, elle ouvre à la distinction entre480

plusieurs catégories d’individus au sein même du groupe.

Néanmoins, la distinction « nous/eux » dépend de la saillance des attributs

associés à la dimension de comparaison. Elle nécessite que cette dimension soit

suffisamment activée cognitivement (Oakes, Haslam, & Turner, 1994 ; Turner et

al., 1987), sans quoi elle passerait inaperçue. Cette saillance dépend du contexte485

sociopsychologique de la situation (voir aussi Lau & Murnighan, 1998, 2005).

En se confrontant à notre besoin de maintenir une identité sociale positive

(Brewer, 1991 ; Hogg & Abrams, 1988 ; Tajfel & Turner, 1986), la distinction

« nous/eux » peut faire émerger un biais intergroupe, c’est-à-dire la tendance

à valoriser son propre groupe et à dévaloriser les autres (Hewstone, Rubin, &490

Willis, 2002). Il favorise la mise en place (1) de comportements discrimina-

toires, (2) d’attitudes positives à l’égard de l’endogroupe et négatives à l’égard
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de l’exogroupe et (3) de représentations stéréotypées (Mackie & Smith, 1998).

En nous permettant ainsi de valoriser notre endogroupe ou de dévaloriser l’exo-

groupe, il garantie la positivité de notre identité sociale et améliore notre es-495

time de nous-mêmes (pour une revue, voir Rubin & Hewstone, 1998 ; pour une

méta-analyse, voir Aberson, Healy, & Romero, 2000).

Néanmoins, si la catégorisation d’autrui comme dissimilaire est une condi-

tion nécessaire au développement d’un biais intergroupe, ce dernier n’en est

pas la conséquence obligatoire. En effet, pour dégénérer en biais intergroupe,500

la distinction « nous/eux » a besoin de la présence d’une menace identitaire,

portant le risque d’une atteinte à la positivité de notre identité sociale (Brans-

combe, Ellemers, Spears, & Doosje, 1999 ; Hewstone, Islam, & Judd, 1993).

Dans un tel contexte, le biais intergroupe émerge par la collusion de la saillance

de la diversité et de la présence d’une menace identitaire. Notre attention se505

détourne de la tâche pour se focaliser sur la gestion de la menace (Pérez & Mu-

gny, 1993 ; Quiamzade, Mugny, Falomir-Pichastor, & Pérez, 2017), entravant

l’élaboration collective de la tâche (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knip-

penberg & van Ginkel, 2010). Ainsi, la diversité, sous condition de saillance et

de menace, est à même de générer un biais intergroupe, ouvrant sur un conflit510

relationnel (voir Jehn et al., 1999), apte à désengager les membres de l’équipe

de travail de leur tâche et de son élaboration (Pearsall, Ellis, & Evans, 2008).

En somme, les recherches autour de la diversité montrent des résultats

ambivalents. Les conséquences de la diversité, tantôt positives, tantôt négatives,

ont ainsi fait émerger deux explications parallèles.515

Des diversités, une diversité

Devant, d’une part l’inconsistance des résultats concernant l’impact de la

diversité (Bassett-Jones, 2005 ; Bell et al., 2011 ; Bowers et al., 2000 ; Guillaume
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et al., 2017 ; Guo, 2019 ; Horwitz & Horwitz, 2007 ; Niebuhr, 2016 ; Stahl et al.,

2010), et d’autre part la présence de deux explications distinctes (van Knip-520

penberg & Schippers, 2007), certains auteurs ont cherché une réconciliation.

Ainsi, il a été proposé de distinguer plusieurs types de diversité, chacun

ayant un impact différent. Deux grands types de diversité peuvent être extraits

des différentes typologies suggérées : la diversité de surface et celle de profon-

deur (Harrison et al., 1998 ; Harrison, Price, Gavin, & Florey, 2002 ; Jackson525

et al., 1995 ; Milliken & Martins, 1996).

La diversité de surface concerne les attributs facilement observables et re-

vêtant souvent un caractère démographique, comme l’âge, le sexe, le faciès,

etc. Cette première diversité est attendue sur sa capacité à mettre en saillance

les dimensions de catégorisation sociale et à permettre l’apparition d’un biais530

intergroupe. Dans le même temps, elle n’apporterait pas vraiment de contenu,

c’est-à-dire pas ou peu d’informations pertinentes pour la résolution de la tâche.

La diversité de profondeur, quant à elle, concerne davantage les formes de

diversité liées au travail, comme les différences en termes d’éducation, de for-

mation ou de profil cognitif. D’une part, elle est censée apporter une certaine535

richesse informationnelle à l’élaboration de la tâche, favorisant ainsi la perfor-

mance. D’autre part, son aspect « profond », c’est-à-dire non saillant, limiterait

l’apparition de biais sociocatégoriels.

D’autres distinctions ont été avancées, notamment concernant des formes de

diversité à la fois imperceptibles et non reliées à la tâche, comme la personnalité,540

les attitudes ou les valeurs (Harrison et al., 1998 ; Jehn et al., 1999). Elles ont

abouties à la distinction entre une diversité liée à la tâche et une diversité dite

« relationnelle » ou « bio-démographique » (voir Horwitz & Horwitz, 2007).

Plusieurs méta-analyses se sont attelées à évaluer la capacité de ces ty-

pologies à rendre compte de la performance des équipes de travail. Celles de545
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Bowers et al. (2000) et de Webber et Donahue (2001) concluent négativement,

après ne pas avoir observé de lien entre les typologies et la performance. A

l’inverse, Horwitz et Horwitz (2007) obtiennent l’effet positif attendu de la di-

versité liée à la tâche sur la performance, mais aucun effet pour la diversité

bio-démographique. Les résultats de Joshi et Roh (2009) ne montrent que des550

effets faibles des différents types de diversité sur la performance, hors prise en

compte de variables contextuelles. Si ces deux dernières méta-analyses semblent

plus favorables aux typologies, la plupart des études sur lesquelles elles s’ap-

puient utilisent des mesures subjectives de la performance. Plus récemment,

van Dijk et al. (2012) exhortent à la réserve concernant leurs conclusions. En555

effet, dans leur propre méta-analyse, ces auteurs montrent que le recours à des

mesures plus objectives limite fortement la confiance en un effet positif de la di-

versité liée à la tâche et en un effet négatif de la diversité bio-démographique.

Les auteurs proposent que la subjectivité des mesures entrainerait un biais

d’évaluation, responsable des résultats observés en faveur des typologies de la560

diversité.

Quoiqu’il en soit, ces typologies ont le mérite de mettre en lumière deux

aspects de la diversité : la saillance, à même d’engager des processus sociocaté-

goriels potentiellement délétères, et son contenu, apte à stimuler l’élaboration

de la tâche et la production de réponses créatives. Il semble bien que toutes les565

diversités possèdent ces deux aspects et soient capables d’initier à la fois des

processus sociocatégoriels et informationnels. La question de l’impact positif

ou négatif de la diversité se jouerait alors plutôt dans la balance de ces deux

ensembles de processus (van Knippenberg & Schippers, 2007). C’est ce que

propose notamment le Modèle Catégorisation-Elaboration (van Knippenberg570

et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010).
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Le Modèle Catégorisation-Elaboration

En 2004, Daan Van Knippenberg, Carsten De Dreu et et Astrid Homan

proposent le modèle Catégorisation-Elaboration (en anglais : Categorization-

Elaboration Model ; CEM). Les auteurs veulent ainsi intégrer les perspectives575

informationnelles et sociocatégorielles qui s’attelaient, jusque-là séparément, à

expliquer l’impact de la diversité sur la performance de groupe.

Ils s’appuient sur une conceptualisation globale de la diversité, la définissant

comme « une caractéristique des groupes sociaux qui reflète le degré avec lequel

des différences objectives ou subjectives existent entre leurs membres » (van580

Knippenberg & Schippers, 2007) 1.

Sur cette base, ils proposent notamment que toutes les formes de diversité

soient capables, à la fois d’apporter une richesse informationnelle à l’équipe de

travail et de mettre en saillance des processus de catégorisation sociale. Si le

premier point est attendu pour ses effets positifs, le deuxième l’est pour son585

impact négatif. La performance finale du groupe est fonction de la force relative

de ces deux ensembles de processus.

Le CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel,

2010) se présente en trois ensembles de variables, comme le présente la figure

1.1. Premièrement, il propose que la diversité impacte positivement l’élabora-590

tion des informations relatives à la tâche. Cette élaboration génère une amé-

lioration de la performance. Cette relation constitue le cœur du modèle.

Deuxièmement, le modèle explique les potentiels effets négatifs de la diver-

sité sur la performance par l’intégration d’un ensemble organisé de variables

sociocatégorielles. Ces dernières modèrent négativement la relation entre la595

diversité et l’élaboration.

1. Version originale en anglais : « a characteristic of social grouping that reflects the
degree to which objective or subjective differences exist between group members ».
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Troisièmement, diverses variables modèrent positivement la relation entre

la diversité et l’élaboration. Il s’agit notamment de notre motivation, de notre

habilité relative à la tâche et des caractéristiques de cette dernière. Voyons ces

trois ensembles plus en détails.600

Figure 1.1 – le Modèle de la Catégorisation-Élaboration, adapté et traduit de
Van Knippenberg, De Dreu et Homan, 2004

Relation centrale : de la diversité à la performance

Le CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel,

2010) s’organise autour d’une relation centrale, liant positivement la présence

de diversité à la performance groupale.

Rejoignant les travaux sur l’élaboration de l’information (voir De Dreu,605

Baas, et al., 2008 ; Hinsz et al., 1997), les auteurs proposent que la diversité

apporte au groupe une richesse informationnelle. Néanmoins, celle-ci ne lui pro-

fite pas directement, ni automatiquement (voir par exemple Gigone & Hastie,

1993 ; Stasser, 1999 ; Winquist & Larson, 1998). En effet, le groupe doit parve-

nir à partager et intégrer ces informations de manière pertinente au regard de610

la tâche à accomplir (Kooij-de Bode, van Knippenberg, & van Ginkel, 2008 ;
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A. Nederveen Pieterse, van Knippenberg, & van Ginkel, 2011 ; van Ginkel &

van Knippenberg, 2008, 2009). Ce n’est que par ce biais que la richesse infor-

mationnelle, accordée par la diversité, pourra s’incarner dans une amélioration

de la performance de l’équipe.615

Cet ensemble de processus sociopsychologiques de traitement de l’infor-

mation au niveau groupal, van Knippenberg, De Dreu, et Homan (2004) le

nomment « élaboration de l’information ». Ils en font le médiateur de la rela-

tion entre diversité et performance.

Relation modératrice sociocatégorielle620

Si le CEM se structure autour d’une relation positive entre diversité et

performance de groupe, il ajoute que ce lien est modéré négativement par un

ensemble de processus sociocatégoriels.

Van Knippenberg, De Dreu et Homan (2004) proposent que toutes les types

de diversité soient capables de mettre en saillance des processus de catégorisa-625

tion sociale, mais que ces derniers n’amènent pas nécessairement à des consé-

quences négatives.

Premièrement, en s’appuyant sur les théories de l’identité sociale (Tajfel

& Turner, 1986) et de l’autocatégorisation (Turner et al., 1987), les auteurs

mettent en avant l’importance de la saillance de la diversité, c’est-à-dire le de-630

gré d’activation cognitive des différences de catégorie sociale au sein du groupe

(Crisp & Hewstone, 2007 ; Turner et al., 1987 ; van Knippenberg & van Gin-

kel, 2010). En effet, la situation peut mettre en lumière les différences entre

ses membres et faire ainsi apparaître une scission en son sein, aboutissant à la

formation de sous-groupes. Ce n’est que grâce à une saillance suffisante que les635

processus sociocatégoriels peuvent impacter nos comportements (Homan, van

Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu, 2007). Selon le CEM, la saillance dépend
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de trois élements : l’ajustement comparatif (« comparative fit »), l’ajustement

normatif (« normative fit ») et l’accessibilité cognitive (« cognitive accessibi-

lity »). L’ajustement comparatif correspond à la capacité de la dimension de640

comparaison sociale à créer des sous-groupes fortement différenciés. L’ajuste-

ment normatif concerne sa propension à donner du sens à la réalité sociale.

L’accessibilité cognitive réfère à son accessibilité en mémoire et à la facilité de

son activation (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel,

2010).645

Deuxièmement, la saillance est nécessaire mais insuffisante pour libérer l’im-

pact négatif des processus sociocatégoriels. Elle doit pour cela être à même de

générer un biais intergroupe. Or, celui-ci n’apparaîtra que dans la mesure où

le contexte intergroupe induit une menace identitaire sur la relation entre les

sous-groupes, c’est-à-dire lorsqu’il laisse planer le risque de voir notre identité650

sociale dégradée. En effet, la présence de menace contribue à nous désengager

de l’élaboration de la tâche. De même, le biais intergroupe inhibe la motivation

à l’élaboration des informations liées à la tâche, et en conséquence la qualité

des réponses qui lui sont fournies (Homan et al., 2008, 2007 ; voir aussi van

Knippenberg & Hoever, 2018 ; van Knippenberg & Mell, 2016).655

Autres variables modératrices

Au-delà des ensembles de processus informationnels et sociocatégoriels, le

CEM (van Knippenberg et al., 2004) s’étend à d’autres variables, plus auxi-

liaires, jouant un rôle positif dans la capacité des membres du groupe à éla-

borer la richesse informationnelle fournie par leur diversité (voir Guillaume et660

al., 2017).

Ces variables modératrices concernent notamment les caractéristiques de la

tâche (complexité de la tâche, etc.), celles des membres de l’équipe (motivation,
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compétence concernant la tâche, etc.) et les croyances que ceux-ci entretiennent

à l’égard de la situation (réflexivité groupale, croyances concernant la diversité,665

etc.).

Concernant les caractéristiques de la tâche, le modèle prédit une amélio-

ration de l’élaboration de l’information avec la complexification de la tâche.

En effet, la diversité amène une variété d’informations dont la confrontation

devrait ouvrir à une élaboration plus profonde de la tâche.670

De la sorte, la diversité devrait expliquer une part de la variance de la

performance d’autant plus élevée que la tâche nécessite une étude approfondie ;

autrement dit lorsque cette dernière est complexe (voir van Knippenberg & van

Ginkel, 2010).

Concernant les caractéristiques des membres de l’équipe, le CEM (van Knip-675

penberg et al., 2004 ; voir aussi van Knippenberg & van Ginkel, 2010) prédit

que les membres de l’équipe de travail élaboreront d’autant mieux la tâche

qu’ils sont motivés à la comprendre et la maîtriser (van Knippenberg & Hoe-

ver, 2018).

Cette motivation est dépendante notamment de leur besoin de cognition680

(Kearney, Gebert, & Voelpel, 2009), de leur orientation à l’apprentissage (A. Ne-

derveen Pieterse, van Knippenberg, & van Dierendonck, 2013), de leur respon-

sabilité (Lerner & Tetlock, 1999 ; Scholten, van Knippenberg, Nijstad, & De

Dreu, 2007) ou encore de la présence d’une pression temporelle (Kruglanski &

Webster, 1991).685

Parallèlement, la capacité des membres de l’équipe à intégrer les informa-

tions liées à la tâche devrait agir comme un modérateur positif de la relation

entre diversité et élaboration de l’information (van Knippenberg & van Ginkel,

2010).

Concernant les croyances à l’égard des situations, van Knippenberg et ses690
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collègues (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & Hoever, 2018 ;

van Knippenberg & van Ginkel, 2010) mettent en avant le rôle (1) des croyances

que les membres entretiennent à l’égard de la diversité et de ses effets, et (2)

de la réflexivité du groupe, c’est-à-dire la tendance de ses membres à réfléchir

et communiquer sur la manière de résoudre la tâche (West, Garrod, & Car-695

letta, 1997 ; voir aussi Auzoult & Abdellaoui, 2016 ; Schippers, Den Hartog, &

Koopman, 2007).

Premièrement, des croyances positives concernant la diversité sont por-

teuses d’une plus grande bienveillance à l’égard des informations fournies par

l’autrui différent. De ceci découle une meilleure élaboration de la tâche et par700

là une performance accrue (van Knippenberg, van Ginkel, & Homan, 2013).

Deuxièmement, par sa capacité à être réflexive, l’équipe peut mieux inté-

grer les informations à sa disposition et accéder au consensus, favorisant ainsi

sa performance (A. Nederveen Pieterse et al., 2011) et sa capacité à innover

(Schippers, West, & Dawson, 2015).705

Limites du modèle

Le modèle Catégorisation-Elaboration (CEM ; van Knippenberg et al., 2004 ;

van Knippenberg & van Ginkel, 2010) est une avancée majeure pour notre

champ de recherche (Guillaume et al., 2017). Mais, comme tout modèle théo-

rique, il comporte des limites.710

Premièrement, le CEM a avant tout été développé pour mieux prédire la

performance des équipes de travail. Ce n’est que très récemment que son appli-

cation à été envisagée à leur créativité (voir van Knippenberg & Hoever, 2018)

et essentiellement de manière théorique. Évaluer les spécificités de la créativité

reste donc à accomplir.715

Deuxièmement, les processus sociocatégoriels invoqués par le modèle restent



34 CHAPITRE 1. RELATIONS SOCIALES

très généraux, notamment concernant leur impact sur l’élaboration informa-

tionnelle. Même si leur ordonnancement permet de répondre à l’ambivalence

de la diversité, leur compréhension nécessite une analyse plus détaillée des

processus à l’œuvre (Pelled et al., 1999 ; van Knippenberg et al., 2004 ; van720

Knippenberg & Hoever, 2018).

Si le CEM apporte un éclairage théorique conséquent, son application à la

performance créative n’a été envisagée que très récemment (van Knippenberg

& Hoever, 2018). De plus, le déroulement de processus sociocatégoriels qu’il

propose reste général et demande une analyse plus détaillée (van Knippenberg725

et al., 2004 ; van Knippenberg & Hoever, 2018).

1.4 Diversité, influence minoritaire et créativité

Pour comprendre comment la créativité peut émerger au sein d’un groupe,

nous devons devons nous intéresser à l’influence minoritaire. En effet, une idée

n’est nouvelle qu’en comparaison à des idées déjà connues et parce qu’elle s’en730

écarte (A. J. Cropley, 2006). Autrement dit, la créativité apparait lorsque le

champ du connu est mis à mal et que les normes établies et protégées par la

majorité sont bousculées.

Influence minoritaire et innovation sociale

La recherche en psychologie sociale a longtemps considéré que la capacité735

d’influencer était réservée aux groupes dotés de pouvoir. Les travaux de Serge

Moscovici (1979) ont remis en cause cette conception, ouvrant un champ de

recherche sur l’influence des minorités et leur propension à faire émerger l’in-

novation sociale.

Avant d’aller plus loin, il nous est nécessaire d’établir ici la conception mos-740
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covicienne de l’innovation sociale et de la minorité. Concernant la première,

Moscovici la définit comme un « processus d’influence sociale ayant générale-

ment pour source une minorité ou un individu qui s’efforce, soit d’introduire ou

de créer des idées nouvelles, de nouveaux modes de pensée ou de comportement,

soit de modifier des idées reçues, des attitudes traditionnelles, d’anciens modes745

de pensée ou de comportement » (Moscovici, 2011, p. 53, nuances présentes

dans le texte d’origine). Ainsi, l’innovation sociale est une forme particulière

d’influence sociale, née des relations entre une majorité et une minorité.

Concernant cette dernière, nous serions tentés de la définir quantitative-

ment et de la concevoir comme la petite fraction du supragroupe qu’elle forme750

avec une majorité. Selon la conception de Serge Moscovici, la minorité se dé-

finit relativement à « quelque groupe de référence marquant ou par rapport

à quelque réalité sociale marquante » (Moscovici, 2011, p. 53). Plus précisé-

ment, la minorité s’incarne dans sa prise d’une position opposée à celle de la

norme majoritaire, malgré qu’elle ne possède pas le pouvoir qui lui permettrait755

d’influencer directement la majorité. En somme, le caractère majoritaire ou

minoritaire d’un groupe n’est pas nécessairement une question de proportion,

mais plutôt de dominance (Voutat & Knuesel, 1997). Ainsi, un groupe pourra

être considéré comme majoritaire car il possède l’ascendant sur une minorité,

même s’il lui est inférieur en nombre. La minorité, quant à elle, se définie par760

son opposition à la norme.

De cette conception nous pouvons tirer une nouvelle interprétation des tra-

vaux conduits par Solomon Asch (1951 ; 1955 ; 1956 ; 1961), nous permettant

d’illustrer la capacité des minorités à influencer. Initialement, les résultats de

ces expériences sont expliqués en terme de conformisme : les participants, en765

état de dépendance informationnelle et normative vis-à-vis de la majorité se

conforme à la position de celle-ci. Moscovici (1979) propose plutôt que les rôles
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sont inversés : si les compères sont majoritaires en nombre, ils incarnent pour-

tant une norme minoritaire. En effet, ils proposent une nouvelle conception de

la réalité en interprétant la longueur des lignes présentées par Asch de manière770

contre-intuitive. Le participant, quant à lui, défend une position intuitive et

logique que tout individu « normal » rejoindrait aisément ; il incarne de fait

une majorité. De la sorte, en ralliant la position des compères, le participant

se soumet en réalité à une influence minoritaire plutôt que majoritaire. Cette

nouvelle interprétation s’appuie notamment sur la déduction suivante : si l’in-775

fluence était majoritaire, elle devrait être d’autant plus forte que la majorité

est proportionnellement grande. Mais les expériences ultérieures de Asch 1956

montrent plutôt que la taille de la « majorité » n’a pas tellement d’importance

et que c’est surtout son unanimité qui détermine son influence. En effet, dans

les expériences de Asch (1951 ; 1955 ; 1956), la force d’influence plafonne dès780

trois compères. Ceci tant à montrer que l’origine de l’influence n’est pas dans

le nombre, mais dans la présence d’une opposition entre la position défendue

par les compères et la réalité objective.

Serge Moscovici montrera par ses propres travaux la capacité des minori-

tés à influencer et ouvrir ainsi à l’innovation sociale (Moscovici, 1979 ; pour785

une revue voir Huguet, Nemeth, & Personnaz, 1995). Ce phénomène se dé-

roule en quatre stades (Moscovici, 1985). Le premier stade est la révélation.

La minorité remet en cause la norme établie avec pour conséquence immédiate

la destruction du consensus qui l’entoure. Ainsi, la minorité ouvre un conflit

et laisse émerger une incertitude quant à la situation. Cette incertitude nous790

incite à revoir le jugement que nous en avions. Néanmoins, nous ne pouvons

nous rallier ouvertement à cette position alternative puisque, tenue par une

minorité, l’accepter lierait notre identité à la sienne, c’est-à-dire à une identité

déviante et rejetable (Schachter, 1951), et serait contraire à notre besoin de
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maintenir un soi positif (Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004 ; Tajfel & Turner,795

1986). Le deuxième stade est l’incubation. Si la minorité soutient durablement

et unanimement son point de vue, elle ne manquera pas d’éroder peu à peu

nos convictions. Le troisième stade est la conversion. Avec le temps, la posi-

tion minoritaire a été dissociée de son identité. Cette séparation nous permet

de rejoindre la position minoritaire sans craindre d’être associée à son iden-800

tité conflictuelle (voir la théorie de la dissociation de Pérez & Mugny, 1989).

Ce phénomène, Moscovici le nommera « cryptomnésie sociale ». Le quatrième

et dernier stade est l’innovation. Les individus convertis se reconnaissent les

uns les autres autour de la nouvelle position, sans pour autant rallier l’identité

minoritaire oubliée. Autrement dit, ils reprennent à leur compte la position805

minoritaire, sans cesser d’appartenir à la majorité. Finalement, en se diffusant

de la sorte au sein de la société, la position minoritaire incarne un changement

de norme, constituant dès lors une innovation sociale.

Comme nous l’avons vu, les minorités, comme les majorités, sont capables

d’influence sociale. Pourtant, l’impact de ces deux entités sociales sur nos com-810

portements n’est pas le même. En continuant sur le chemin dégagé par Mosco-

vici, la Théorie de l’Influence Minoritaire de Charlan Nemeth (2009) explique

ces variations par la forme différente que prennent nos pensées devant une ma-

jorité ou une minorité. Ainsi, avant de voir plus en détails cette théorie, il nous

est nécessaire de nous intéresser aux formes que peuvent prendre nos pensées815

et leur lien avec la créativité.

Enjeux sociopsychologiques et formes de pensées

A l’orée des études sur la créativité, Joy Paul Guilford (1950 ; 1967) défi-

nissait les notions de pensées convergentes et divergentes. Ces deux concepts,

fortement réutilisés depuis (A. J. Cropley, 2006 ; Harvey, 2013 ; Runco &820
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Acar, 2010, 2012 ; Silvia, Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia, Winterstein,

Willse, Barona, et al., 2008) réfèrent à deux processus cognitifs centraux dans

l’émergence de la créativité.

La pensée convergente concerne la recherche de la meilleure réponse pos-

sible à la tâche. En se focalisant sur une seule réponse, la meilleure et la plus825

correcte, elle ne tolère pas l’ambiguïté (A. J. Cropley, 2006). En cela, la pensée

convergente sélectionne et donne un statut logique aux différentes possibilités

de réponses (Amabile, 1988 ; Rietzschel, Nijstad, & Stroebe, 2010). Cette forme

de pensée les définie comme correctes ou erronées sur la base des connaissances

(A. J. Cropley, 2006 ; Moneta, 1993 ; voir aussi Agogué, Arnoux, Brown, &830

Hooge, 2013 ; Hatchuel & Weil, 2002, 2009). Ainsi, la pensée convergente se lie

à une recherche de qualité de réponse (Paletz & Schunn, 2010). En retournant à

la définition d’Amabile (1983 ; 1988 ; 1996 ; 2012 ; 2016), la pensée convergente

devient une tendance à maximiser l’utilité d’une réponse, par sa focalisation

sur la recherche de la meilleure réponse.835

La pensée divergente concerne la recherche de réponses nombreuses et di-

verses dans un éventail de domaines variés (Guilford, 1967 ; Runco, 1991, 2007).

Elle tend à fournir avant tout des réponses nouvelles et originales (Runco &

Acar, 2012) . Autrement dit, la pensée divergente concerne des recombinaisons

et des transformations des connaissances préalables vers des réponses nouvelles840

qui s’écartent du champ de ces connaissances (A. J. Cropley, 2006 ; voir aussi

Agogué et al., 2013 ; Hatchuel & Weil, 2002, 2009). En retournant à la défini-

tion d’Amabile (1983 ; 1988 ; 1996 ; 2012 ; 2016), la pensée divergente devient

une tendance à maximiser l’originalité d’une réponse, par sa focalisation sur la

recherche de la meilleure réponse.845

De ces deux formes de pensées, la pensée divergente a connu un grand succès

dans la littérature, au détriment de la pensée convergente (A. J. Cropley, 2006 ;
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Runco & Acar, 2012). En se focalisant sur la pensée divergente, les chercheurs

et les chercheuses l’ont largement utilisée pour mesurer la créativité (Silvia,

Martin, & Nusbaum, 2009 ; Silvia, Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia, Win-850

terstein, Willse, Barona, et al., 2008). Pourtant, la pensée divergente n’est pas

le parfait synonyme de la créativité (Runco, 2008). Cette dernière s’intercale

plutôt dans la combinaison de la pensée divergente et de la pensée convergente

(Brophy, 2010 ; A. J. Cropley, 2006 ; Harvey, 2013 ; Moneta, 1993).

Ces formes de pensées ne sont pas étrangères aux influences majoritaires et855

minoritaires. Elles répondent aux enjeux sociopsychologiques qu’induisent ces

deux types de groupe.

Influence majoritaire/minoritaire et formes de pensées

Les influences normatives et informationnelles s’insinuent dans nos réac-

tions face aux enjeux sociopsychologiques des situations de groupe. Ainsi, au860

sein d’une équipe de travail, lorsque le débat émerge autour de la réponse à

fournir, le groupe se scinde en sous-groupes. Ces derniers portent un jeu d’in-

fluences différent. Il est fonction de leur aspect majoritaire ou minoritaire et

de lui découle la forme de nos pensées. Ceci définit nos réactions et impacte

notre créativité de groupe. C’est ce que propose Charlan Nemeth 2009 dans sa865

Théorie de l’Influence Minoritaire, établissant ainsi un pont entre l’influence

sociale et la créativité.

D’un point de vue informationnel, minorité et majorité sont à même de

générer des processus de pensées différents et spécifiques à la relation qu’elles

instituent avec la cible (Butera, 1995 ; Nemeth, 1986, 2009 ; par exemple :870

Nemeth & Kwan, 1985, 1987 ; Nemeth, Mosier, & Chiles, 1992 ; Nemeth &

Wachtler, 1983). Les minorités, en proposant une alternative à la réponse ma-

joritairement donnée à la situation sociale, remettent en cause la validité du
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point de vue communément admis (Pérez et al., 1995). L’incertitude ainsi créée

est à même de générer de l’influence (Butera & Pérez, 1995 ; Festinger, 1954 ;875

Turner, 1995) par un processus de décentration (Huget, Mugny, Pérez, & Juan,

1992). C’est par là que s’active une forme de pensée divergente (Nemeth, 2009 ;

Nemeth & Kwan, 1985, 1987), nous incitant à la réévaluation de la situation

et ainsi à la production de réponses créatives (Huguet et al., 1995 ; Nemeth

& Ormiston, 2007 ; Nemeth et al., 2004 ; Nemeth & Wachtler, 1983 ; Pérez880

et al., 1995, voir Guilford, 1950). À l’inverse, les majorités génèrent une pen-

sée convergente (Nemeth, 2009 ; Nemeth & Kwan, 1985, 1987), nous poussant

à rejoindre leur position, afin d’éviter le stress d’être en désaccord avec elles

(Huguet et al., 1995). Cette forme de pensée tend à réduire la quantité de

perspectives prise en compte par l’individu, rendant les réponses données face885

à la situation sociale plus banales et moins créatives (Guilford, 1950 ; Nemeth

& Kwan, 1985).

D’un point de vue normatif, nous agissons en considérant qu’une majorité

est favorable à la conformité, plutôt qu’à la déviance (Butera & Pérez, 1995).

En effet, la déviance est perçue comme dysfonctionnelle pour le groupe (Jova-890

novic, 1995) et des connotations négatives sont attribuées aux groupes déviants

(Sanchez-Mazas & Pérez, 1995). Or les minorités sont souvent perçues comme

déviantes (Schachter, 1951). Ainsi, nous tendons à rallier la majorité et à nous

différencier de la minorité (Wood, Lundgren, Ouellette, Busceme, & Blacks-

tone, 1994 ; Wood, Pool, Leck, & Purvis, 1996), afin d’éviter d’être rejeté dans895

la déviance.

Comme nous l’avons vu, majorité et minorité impactent différemment notre

manière de répondre à la tâche. La première nous incite à la rejoindre et fait

émerger en nous une forme de pensée convergente. La deuxième nous pousse

à réévaluer la position commune et produit en nous une forme de pensée di-900
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vergente. Si cette dernière ouvre à la production de réponses nouvelles, elle se

heurte à une poussée à la convergence, mise en exergue par certains enjeux

sociopsychologiques de la situation.

Conclusion

Comme nous l’avons vu, trois motivations essentielles régissent nos com-905

portements et répondent aux trois composantes des situations sociales : moti-

vation à répondre efficacement à notre environnement, motivation à construire

et maintenir des relations avec les autres, motivation à avoir une image positive

de nous-même. En voulant nous montrer efficaces malgré l’ambiguïté d’une si-

tuation, nous nous tournons vers les autres. Nous tendons à reprendre à notre910

compte les réponses qu’ils opposent à cette ambiguïté et ce d’autant plus qu’ils

sont nombreux et qu’ils nous ressemblent. Nous nous y conformerons d’autant

plus que cette influence informationnelle générée par la majorité endogroupe se

double d’une pression normative. Nous rallier à elle répond à notre motivation

à établir et maintenir des relations sociales et garantit la positivité de notre915

Soi. Nous y opposer et lui préférer une position minoritaire nous fait courir le

risque d’être rejeté dans la déviance.

Pourtant, les minorités peuvent également jouir d’une certaine influence

sociale. Celle-ci prend une forme différente de celle des majorités. Si ces der-

nières représentent l’ordre établi et le consensus social, les premières incarnent920

leur remise au cause et ainsi ouvrent à l’innovation sociale. Autrement dit,

les majorités nous pressent de rallier leurs positions, incitant nos pensées à

la convergence. Les minorités, en attaquant le statu quo, nous incitent à re-

penser notre réponse à la situation. Elles font émerger en nous une forme de

pensée divergente, porteuse de nouveauté et sans laquelle l’innovation ne serait925
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pas possible. Le prochain chapitre accentuera cette mise en lumière des enjeux

propres à la tâche de créativité de groupe.



Chapitre 2

La nature de la créativité

Les tâches de créativité incorporent des enjeux sociopsychologiques spéci-930

fiques et constituent une scène particulière pour nos relations sociales. Cir-

conscrire ces caractéristiques implique de s’intéresser à la nature même de la

créativité. Nous le ferons au long des trois parties de ce chapitre.

Premièrement, nous définirons la créativité sur la base des travaux de The-

resa Amabile, en mettant notamment en avant la nature sociale de la créati-935

vité. Deuxièmement et à la lumière de la Théorie de l’Elaboration du Conflit

de Juan Antonio Pérez et Gabriel Mugny (1993), nous rapprocherons la tâche

de créativité des tâches d’aptitudes. Troisièmement, ce cadre nous permettra

de détailler les enjeux propres à la tâche de créativité et d’émettre quelques

prédictions quant à nos relations sociales en son sein.940

2.1 Définir la créativité

Comprendre la créativité implique de nous pencher sur les définitions élabo-

rées dans les travaux antérieurs. En nous appuyant sur elles et en les confron-

tant, nous pourrons entrevoir la nature sociale de la créativité.

43
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Une définition presque consensuelle945

Si de nombreuses définitions de la créativité ont pu être proposées dans

la littérature, l’une d’entre elles semble être particulièrement plébiscitée. En

effet, la créativité est classiquement définie sur la base des travaux de Theresa

Amabile et de ses collaborateurs (Amabile, 1983, 1988, 1996, 2012 ; Amabile

& Pratt, 2016), et cela par de nombreux auteurs (par exemple : Dziedziewicz,950

Gajda, & Karwowski, 2014 ; Homan, Buengeler, Eckhoff, van Ginkel, & Voelpel,

2015 ; Sarooghi, Libaers, & Burkemper, 2015 ; J. P. Stephens, 2015 ; Wang,

Tsai, & Tsai, 2014).

Theresa Amabile propose la définition suivante : « La créativité est la pro-

duction de réponses, de produits ou de solutions nouvelles et appropriées à une955

tâche ouverte » 1 (Amabile, 2012, p.3).

Se référant à plusieurs définitions de la créativité, Mayer (1999) propose

aussi une telle conceptualisation. Cette approche est réaffirmée plus tard par

la revue de littérature de Andreasen (2005). Les définitions données par la

suite de la créativité encapsulent encore ces deux notions : utilité et nouveauté960

(par exemple : Piffer, 2012 ; A. Y. Zhang, Tsui, & Wang, 2011). Ajoutons

que cette conception peut être rapprochée de celle de Campbell (1960 ; voir

Runco, 2014b) en référence à la théorie de l’évolution de Darwin (1859 ; voir

Simonton, 1999). En effet, Campbell propose que la pensée créative s’actionne

par la combinaison de la variation et de la sélection. L’originalité concerne la965

production d’idées plus variées, tandis que l’utilité incite à la sélection des idées

les plus appropriées.

1. Version originale : « Creativity is the production of a novel and appropriate response,
product, or solution to an open-ended task ».
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Remarques sur la définition

Trois éléments émanent de cette définition. Premièrement, une production

ne sera créative que si elle est nouvelle et peut être considérée comme originale970

(Amabile & Pratt, 2016). La production doit suffisamment déviée du champ

du connu pour être considérée comme originale. Autrement dit, l’originalité est

extraite de la comparaison avec les productions précédentes. En cela, l’origi-

nalité des productions créatives est essentiellement relative aux connaissances

antérieures (A. J. Cropley, 2006).975

Deuxièmement, si la nouveauté peut être vue comme l’élément central de

la créativité, elle n’est néanmoins pas suffisante. En effet, une production n’est

appropriée que parce qu’elle répond à un besoin épistémique ; dit plus pratique-

ment, parce qu’elle répond à la consigne donnée par la situation. Autrement

dit, la production doit résoudre le problème que la tâche pose (Amabile &980

Pratt, 2016). La production doit être effective et reconnue comme telle. Sans

cela, la production est seulement « fantaisiste » et plutôt désignable comme

de la « quasi-créativité » (p. 271 Cattell & Butcher, 1968) ou de la « pseudo-

créativité » (Heinelt, 1974). Ajoutons que l’effectivité d’une production est fa-

cilitée par les connaissances antérieures. Ces dernières posent les critères qui985

définissent la meilleure effectivité (A. J. Cropley, 2006).

Troisièmement, la créativité est relative. En effet, une production n’est pas

créative en elle-même, mais jugée comme telle par l’environnement social qui

la voit naitre (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014 ; Zhou,

Wang, Bavato, Tasselli, & Wu, 2019). En effet, la production doit être détermi-990

née comme créative par les personnes familières de cet environnement (Ama-

bile & Pratt, 2016). En effet, ce sont ces personnes qui, par leurs connaissances

(voir A. J. Cropley, 2006), peuvent saisir si la production dévie suffisamment

du champ du connu (originalité) et si elle est pertinente pour répondre à la
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tâche (utilité). C’est en cela que la créativité est un objet d’étude éminemment995

sociocognitif.

Cette relativité sociale de la créativité peut être étendue et doit être pré-

cisée, puisqu’elle figure le cœur des enjeux sociopsychologiques des tâches de

créativité.

2.2 La tâche de créativité1000

Pour comprendre les spécificités des tâches de créativité et les relier au

processus déterminant nos comportements sociaux, nous devons revenir au

fonctionnement de nos relations aux autres. Ce pont peut se construire sur

les fondations fournies par la Théorie de l’Elaboration du Conflit de Pérez et

Mugny (TEC ; 1993 ; voir aussi Mugny et al., 2017)1005

La tâche de créativité comme tâche d’aptitudes

Dès 1993, Juan Pérez et Gabriel Mugny envisagent que les tâches de créati-

vité soient des tâches d’aptitudes (TAP). En effet, la tâche de créativité a pour

particularité de ne pas avoir un nombre strict de réponses possibles (Amabile &

Pratt, 2016). Mais celles-ci sont hiérarchisables dans leur validité, c’est-à-dire1010

dans leur capacité à répondre efficacement à la tâche. Ceci met en avant une

forte pertinence de l’erreur, puisqu’il les réponses peuvent être classées comme

valides ou erronées. De plus, cette possibilité de hiérarchisation permet égale-

ment s’appliquer aux personnes qui produisent ces réponses. Elles deviennent

alors hiérarchisables en terme de compétence, c’est-à-dire ici en termes de ca-1015

pacité créative. Ceci met en avant l’ancrage social présent dans les tâches de

créativité. Ces deux aspects (pertinence de l’erreur et ancrage social) sont ca-

ractéristiques des TAP (Mugny et al., 2017 ; Pérez & Mugny, 1993).
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Néanmoins, la tâche de créativité constitue un cas particuliers. En effet, la

manière avec laquelle la validité des réponses est déterminée n’est pas totale-1020

ment objective, mais incorpore une certaine ambiguïté. Celle-ci rapproche la

tâches de créativité des TAP complexes ne possédant pas de réponses évidentes

(voir Pérez & Mugny, 1993). La validité de la réponse est donc en partie déter-

minée socialement (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014 ;

Zhou et al., 2019), ce qui suppose des enjeux sociopsychologiques spécifiques.1025

Quoiqu’il en soit, selon la TEC (Pérez & Mugny, 1993 ; voir aussi Mugny et

al., 2017), les tâches d’aptitudes, comme les tâches de créativité, se caractérisent

par une haute pertinence de l’erreur et un fort ancrage social. Nous pouvons

comprendre notre réaction à ces tâches à la lumière de ces deux éléments.

Voyons-les plus en détails.1030

Une haute pertinence de l’erreur

La pertinence de l’erreur porte sur la possibilité de classer objectivement les

réponses données à la tâche comme correctes ou incorrectes (Mugny et al., 2017,

pp.107-110 ; Pérez et al., 1995, pp. 226-227). Autrement dit, il s’agit de leur

capacité à répondre efficacement à la consigne. Ajoutons que la pertinence de1035

l’erreur présente une nature épistémique. En effet, elle réfère à la construction

sociale de la validité du jugement (Mugny et al., 2017, pp.107-110 ; Pérez et al.,

1995). Autrement dit, la qualité de la réponse donnée à la tâche est déterminée

socialement.

Pour être validée, une réponse à une tâche de créativité doit pouvoir être1040

considérée comme créative. En nous référant à la définition d’Amabile (1983 ;

1988 ; 1996 ; 2012 ; 2016), il importe dans une tâche de créativité de fournir une

réponse à la fois appropriée et nouvelle. Elle sera appropriée si elle s’inscrit dans

le cadre défini par la consigne. Elle sera nouvelle si elle s’écarte suffisamment
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des réponses banalement produites pour cette tâche.1045

Il résulte de la qualité (socialement déterminée) de nos réponses, la pos-

sibilité d’une hiérarchisation. Ceux qui répondent le mieux à la tâche seront

considérés comme les plus compétents, faisant de la compétence l’enjeu des

tâches d’aptitudes (Butera, Cherel, Maggi, & Mugny, 1998 ; voir Mugny et al.,

2017 ; Pérez & Mugny, 1993). De cela, il découle que, si la qualité de notre1050

réponse est déterminée socialement, il en va de même de notre compétence.

Autrement dit, nous sommes avant tout compétents dans les yeux d’autrui.

Un fort ancrage social

Il découle de notre compétence socialement déterminée un ancrage social.

Celui-ci porte sur la possibilité de classer les individus dans des catégories1055

sociales en fonction de leurs réponses à la tâche (Mugny et al., 2017, pp.107-

110 ; Pérez et al., 1995, pp. 226-227). De la sorte, si nos réponses à la tâche

peuvent être hiérarchisées selon leur qualité, il en va de même pour nous. Elles

nous positionnent dans une hiérarchie sociale, où les compétents sont valorisés

et les incompétents dévalorisés. Ceci impacte à la fois notre identité sociale et1060

notre identité personnelle (Mugny et al., 2017, pp.107-110 ; Pérez et al., 1995,

pp. 226-227).

Ainsi, l’ancrage social a une nature identitaire et porte les processus socio-

catégoriels (voir Tajfel & Turner, 1986 ; Turner et al., 1987) en jeu dans l’éla-

boration du conflit lié à la tâche.1065

Entre conflit relationnel et conflit épistémique

En conséquence de ces deux éléments, il apparaît qu’un conflit émanant de

la résolution de la tâche puisse se réguler, soit de manière épistémique, soit de
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manière relationnelle (Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; voir aussi Jehn et al.,

1999).1070

En effet, en confrontant la diversité de nos perspectives, nous faisons naître

un conflit autour de la tâche. Celui-ci peut prendre une forme épistémique,

c’est-à-dire centré sur la résolution de la tâche, ou une forme relationnelle, c’est-

à-dire focalisé sur la protection du Soi. Le premier est souvent affublé d’effets

positifs sur le fonctionnement des équipes, notamment concernant leur perfor-1075

mance et leur créativité (Bradley, Postlethwaite, Klotz, Hamdani, & Brown,

2012 ; Jehn et al., 1999 ; Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; Nemeth et al., 2004).

Au contraire, le deuxième est plutôt reconnu pour ses effets délétères (Jehn

et al., 1999 ; Meier, Gross, Spector, & Semmer, 2013 ; Mugny et al., 2017,

pp.114-118).1080

L’orientation de la régulation du conflit vers sa forme épistémique ou rela-

tionnelle dépend de la menace identitaire que la situation peut générer (Mugny

et al., 2017, pp.114-118 ; voir aussi van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippen-

berg & van Ginkel, 2010). La présence d’une menace identitaire nous pousse

davantage vers une régulation relationnelle du conflit.1085

Comme nous l’avons vu, la tâche de créativité se caractérise par un fort

ancrage social et une haute pertinence de l’erreur. Si ces deux éléments peuvent

amener un conflit autour de la résolution de la tâche, la forme que celui-ci

prendra dépend de la présence de menace identitaire. Celle-ci peut naître de

nos relations aux autres dans le cadre spécifique de la tâche de créativité.1090
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2.3 Élaboration du conflit dans les tâches de

créativité

La tâche de créativité constitue un cas particulier des tâches d’aptitudes

(Pérez & Mugny, 1993). En cela, elle se caractérise par des dynamiques simi-

laires d’élaboration du conflit.1095

De l’interdépendance à la menace identitaire

La qualité des réponses données à une tâche de créativité est subjective

et déterminée socialement. Cette subjectivité nait du jugement que fait peser

autrui sur nos propositions de réponses. Ces dernières doivent être à la fois

nouvelles et appropriées (Amabile, 1983, 1988, 1996, 2012 ; Amabile & Pratt,1100

2016). Autrement dit, elles doivent (1) suffisamment s’écarter du champs du

connu pour être considérées comme originales et (2) s’en écarter suffisamment

peu pour être considérées comme valides.

De la sorte, nos propositions ne sont pas créatives en elles-mêmes. Elles le

sont par le jugement que les autres posent sur elles (Csikszentmihalyi, 1999 ;1105

Csikszentmihalyi &Wolfe, 2014), conférant à la créativité une dimension sociale

(Haslam, Adarves-Yorno, & Postmes, 2015 ; Haslam, Adarves-Yorno, Postmes,

& Jans, 2013 ; Haslam, Adarves-Yorno, Steffens, & Postmes, 2019). La réci-

procité de ces validations sociales confère aux tâches de créativité une interdé-

pendance entre soi et autrui.1110

Ce jugement qui pèse sur la validité de nos propositions est une source

potentielle de menace identitaire. En effet, leur acceptation par autrui consti-

tue une reconnaissance de notre créativité, c’est-à-dire de notre compétence à

l’égard de la tâche. A l’inverse, leur rejet nous renvoie dans l’incompétence,

dégradant par ce biais notre identité sociale et notre identité personnelle (voir,1115
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Mugny et al., 2017, pp.107-110 ; Pérez et al., 1995, pp. 226-227).

Cette menace identitaire joue un rôle de commutateur au sein de l’élabora-

tion du conflit lié à la tâche, en déterminant la forme de celui-ci.

Menace identitaire et élaboration du conflit

La nature de l’élaboration du conflit qui émane de la tâche de créativité1120

dépend de plusieurs aspects de la situation. Le premier concerne la compétence

relative des membres de l’équipe de travail. Nous réagissons différemment selon

que nous percevons notre compétence comme supérieure, équivalente ou infé-

rieure à celle d’autrui. Le deuxième aspect se rapporte au caractère menaçant

ou non de cette comparaison.1125

Lorsqu’il existe une différence de compétence au sein du groupe, les membres

les moins compétents tendent à se rallier à la position gardée par les plus com-

pétents, du fait de la dépendance informationnelle que cette situation entraine

(Mugny, Quiamzade, Pigière, Dragulescu, & Buchs, 2002 ; Mugny, Tafani,

Falomir-Pichastor, & Layat, 2000 ; Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; Quiam-1130

zade, Mugny, & Butera, 2014, pp.37-47). Si nous ne détaillons pas davantage

les phénomènes qui naissent d’une diversité de compétence, c’est que notre in-

térêt ici se porte plutôt sur les groupes constitués de membres de compétence

équivalente.

A compétence équivalente au sein du groupe, notre élaboration du conflit1135

peut prendre plusieurs formes. Premièrement, celles-ci sont fonction de la me-

nace identitaire générée par la situation. Une faible menace identitaire implique

que l’interdépendance entre soi et autrui ne porte pas atteinte à la positivité

de notre identité. Une forte menace identitaire fait peser sur nous le risque

d’être rejeté dans l’incompétence ou la déviance. Deuxièmement, la forme que1140
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prend l’élaboration du conflit dépend du niveau de compétence commun des

membres de l’équipe de travail ; élevé ou bas.

La menace et la compétence déterminent quatre possibilités de forme pour

l’élaboration du conflit, comme illustré par la figure 2.1. Une menace faible et

une compétence basse augurent un conflit d’incompétences. Une menace faible1145

et une compétence haute amènent à une interdépendance informationnelle. Une

menace forte et une compétence basse ouvrent à une crainte d’incompétence.

Une menace forte et une compétence élevée font émerger un conflit de compé-

tences. Détaillons-les.

Figure 2.1 – Forme de l’élaboration du conflit dans les tâches d’aptitudes
lorsque la compétence de la source et de la cible d’influence sont de même
niveau (adapté de Mugny et al., 2017)

Menace faible et compétence basse : le conflit d’incompétences1150

Dans la situation où la menace est faible et que l’équipe est composée de

personnes de basse compétence, apparaît un conflit d’incompétences (Mugny

et al., 2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-34).
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Incertains quant à nos propres propositions et ne pouvant pas nous repo-

ser sur la compétence d’autrui, nous centrons notre activité sociocognitive sur1155

la tâche, permettant ainsi l’émergence d’un conflit épistémique (Mugny et al.,

2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-34). En effet, la bienveillance

qui entoure l’interdépendance nous autorise à réduire l’incertitude par l’échange

avec autrui d’informations concernant la tâche (Quiamzade, Mugny, & Darnon,

2009). L’influence réciproque qui émane de ces interactions sociales stimule une1160

forme de pensée divergente (Nemeth, 2009 ; Nemeth & Kwan, 1985, 1987), por-

teuse de créativité (Guilford, 1950 ; Runco & Acar, 2012 ; Silvia, Winterstein,

Willse, Barona, et al., 2008).

Menace faible et compétence élevée : l’interdépendance

informationnelle1165

Dans la situation où la menace est faible et que l’équipe est composée de

personnes de haute compétence, apparaît une interdépendance informationnelle

(Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-34).

La bienveillance qui entoure l’interdépendance nous incite à une reconnais-

sance réciproque de la compétence d’autrui et de la complémentarité de nos1170

compétences respectives (Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al.,

2014, pp.42-45). L’intégration de nos perspectives différentes ouvre là encore à

un conflit épistémique (Quiamzade et al., 2009), source d’une forme de pensée

divergente (Nemeth, 2009 ; Nemeth & Kwan, 1985, 1987) et par là de créativité

(Guilford, 1950 ; Runco & Acar, 2012 ; Silvia, Winterstein, Willse, Barona, et1175

al., 2008).
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Menace forte et compétence basse : la crainte d’incompétence

Dans la situation où la menace est forte et que l’équipe est composée de

personnes de basse compétence, apparaît une crainte d’incompétences (Butera

& Mugny, 1995 ; Mugny et al., 2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-1180

34)

La présence d’une menace pesant sur notre Soi, nous incite à le protéger.

Une telle situation nous pousse à réévaluer notre rapport à autrui, dans le but

de façonner une comparaison des compétences qui nous soit favorable. En prê-

tant essentiellement attention au réhaussement de notre Soi, nous négligeons la1185

tâche, bloquant ainsi la construction d’une réponse (Butera & Mugny, 1995 ;

Quiamzade et al., 2014, pp.42-45). Cette focalisation sur l’aspect relationnel de

la situation oriente son élaboration vers un conflit relationnel, plutôt qu’épis-

témique. Il en découle une faible pensée divergente (Nemeth, 2009 ; Nemeth &

Kwan, 1985), réduisant en conséquence notre créativité potentielle (voir Guil-1190

ford, 1950 ; Runco & Acar, 2012 ; Silvia, Winterstein, Willse, Barona, et al.,

2008).

Menace forte et compétence élevée : le conflit de compétences

Dans la situation où la menace est forte et que l’équipe est composée de

personnes de haute compétence, apparaît un conflit de compétence (Mugny et1195

al., 2017, pp.114-118 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-34).

La confrontation menaçante avec des autrui également compétents, nous

incite à nous différencier d’eux. Ici, l’objectif est d’appuyer notre propre com-

pétence et de la présenter comme surpassant celles d’autrui (Mugny et al., 2017,

pp.114-118 ; Quiamzade, 2007 ; Quiamzade et al., 2014, pp.32-34). Pour nourrir1200

ce but, nous tendons à un rejet abusif des propositions d’autrui et au déni de

sa contribution. De tels comportements nous désengagent de l’élaboration de
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la tâche, réduisant de fait notre capacité à lui opposer une réponse de qualité

(Maggi, Butera, & Mugny, 1996). Là encore, notre focalisation sur la compa-

raison de nos compétences ouvre sur un conflit relationnel, au détriment de1205

l’émergence d’un conflit épistémique. Ceci induit une faible pensée divergente

(Nemeth, 2009 ; Nemeth & Kwan, 1985), dont peut découler une baisse de

notre créativité potentielle (voir Guilford, 1950 ; Runco & Acar, 2012 ; Silvia,

Winterstein, Willse, Barona, et al., 2008).

Synthèse concernant l’élaboration du conflit dans les1210

tâches de créativité

En résumé, il apparaît que la menace identitaire joue un rôle central dans

l’élaboration du conflit dans les tâches de créativité. Elle oriente le conflit vers

une forme productive ou improductive.

L’absence d’une menace identitaire laisse libre court à notre motivation na-1215

turelle à vouloir nous montrer efficace (voir Cialdini & Trost, 1998) et maître

de notre environnement (voir Fiske, 2004). Celle-ci nous pousse vers la tâche,

ouvrant ainsi à un conflit épistémique. Celui-ci permet une résolution construc-

tive de la tâche. Notamment, en favorisant l’échange d’informations, la confron-

tation bienveillante des idées et l’influence réciproque, il favorise l’émergence1220

d’une forme de pensée divergente au sein du groupe et augmente par ce biais

son potentiel créatif.

A l’inverse, la présence d’une menace identitaire forte met à mal notre

besoin de maintenir une image positive de nous-même (voir Cialdini & Trost,

1998 ; Fiske, 2004 ; Tajfel & Turner, 1986). De la sorte, elle nous exhorte à la1225

protection de notre Soi, ouvrant à l’émergence d’un conflit relationnel. Cette

focalisation sur la positivité de notre Soi se fait au dépend d’une résolution

constructive de la tâche, réduisant de fait notre performance créative.
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En somme, la menace identitaire agit comme un commutateur : sa présence

nous oriente vers une focalisation sur le Soi et son absence vers une focalisation1230

sur la tâche. De cette dernière découle notre performance créative, comme

illustré par la figure 2.2.

Figure 2.2 – Illustration synthétique des conséquences de la menace identitaire
dans nos comportements liés à une tâche de créativité

Conclusion

Pour être créative une idée doit suffisamment s’écarter du connu. Néan-

moins, cette divergence est limitée socialement. Une idée, aussi nouvelle soit1235

elle, ne peut revêtir l’aspect la créativité que si elle est acceptable, appropriée

à la situation. Cette caractéristique dépend de notre propre conception de la

tâche, de la conception que les autres en ont et du cadre défini par la consigne.

Cette tâche de créativité peut être considérée comme un cas particulier des

tâches d’aptitudes, telles que définies par la TEC (Pérez & Mugny, 1993). Elle1240

se caractérise par une haute pertinence de l’erreur et un fort ancrage social,

qui en circonscrivent les enjeux sociopsychologiques.
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Ces derniers se teintent sous l’influence de la menace identitaire. Sa présence

nous pousse à protéger notre Soi et oriente l’élaboration du conflit liée à la tâche

de créativité vers une forme relationnelle, peu productive. Son absence permet1245

une focalisation sur la résolution de la tâche et ouvre à une forme épistémique

du conflit, aux conséquences plus positives pour la créativité de l’équipe.

Ces processus et ces enjeux sous-tendent nos relations aux autres. Ces der-

nières varieront en fonction de la nature même des autres et de ce qui nous

différencie d’eux. Ceci nous mène au chapitre suivant, voué à éclaircir le rôle1250

de la diversité dans les équipes de travail.





Chapitre 3

De la diversité à la créativité

Comme nous le présentions en introduction, notre intérêt se porte sur la per-

ception de diversité, plus que sur la diversité elle-même. En nous focalisant sur1255

ainsi sur sa part sociocatégorielle, souvent considérée pour ses effets délétères

au fonctionnement des équipes de travail, nous espérons mieux comprendre les

difficultés que peut amener la diversité.

3.1 L’impact potentiellement négatif de la

diversité perçue : prédictions du Modèle de1260

la Catégorisation-Élaboration

Rappelons que la diversité est reconnue pour son ambivalence. Elle présente

deux faces : sa face informationnelle et sa face sociocatégorielle. La première

est vue comme un atout pour les équipes de travail. En effet, elle leur apporte

une richesse d’informations et une variété de perspective bénéfiques à sa per-1265

formance (voir par exemple Hülsheger et al., 2009 ; Perry-Smith, 2006) et à sa

créativité (Hoever, van Knippenberg, van Ginkel, & Barkema, 2012 ; Kearney

et al., 2009 ; Mason, 2019 ; van Ginkel & van Knippenberg, 2008 ; West, 2002).

59
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La deuxième est affublée des conséquences négatives de la diversité. Cette-

dernière peut amener la scission de l’équipe en sous-groupes, porteuse de conflit1270

relationnel et d’une baisse de performance (Homan et al., 2008, 2007 ; van

Knippenberg, Dawson, West, & Homan, 2011).

Nous concentrer sur la perception de diversité, nous permet de la réduire à

sa face sociocatégorielle. En effet, si la diversité n’apparaît que dans les yeux

des membres du groupe, sans être autrement présente en son sein, elle ne lui1275

procure pas sa richesse informationnelle. Ainsi, les processus informationnels

attendus en conséquence de la diversité ne peuvent s’enclencher. Les processus

sociocatégoriels peuvent alors être étudiés isolément.

Notons que cette focalisation sur la perception de diversité s’éloigne moins

qu’il n’y paraît d’un contexte écologique. En effet, nos comportements ré-1280

pondent à notre perception de la réalité, plutôt qu’à la réalité elle-même (Hob-

man, Bordia, & Gallois, 2003 ; Shemla, Meyer, Greer, & Jehn, 2014).

En nous basant sur le modèle Catégorisation-Elaboration (CEM ; van Knip-

penberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010), nous attendons

que la diversité, réduite à sa simple perception, ne puisse pas impacter positi-1285

vement l’élaboration informationnelle de la tâche.

En contournant ce médiateur positif, la simple perception de diversité ne

peut pas ouvrir sur une amélioration de la performance de l’équipe et des

conséquences négatives sont envisageables (par exemple Harrison et al., 2002 ;

Liao, Chuang, & Joshi, 2008 ; Zellmer-Bruhn, Maloney, Bhappu, & Salvador,1290

2008).

Pourtant, elle demeure capable de faire émerger des processus sociocatégo-

riels, attendus pour leur rôle modérateur négatif sur l’élaboration de l’informa-

tion, comme présenté par la figure 3.1 1.

1. Le lecteur attentif aura remarqué que si la diversité n’agit plus sur l’élaboration, les
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Figure 3.1 – Adaptation du Modèle Catégorisation-Élaboration à la diversité
perçue.

Toujours en nous basant sur le CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van1295

Knippenberg & van Ginkel, 2010), il apparaît que la force de l’impact négatif

dû aux processus sociocatégoriels dépend de la présence d’une menace iden-

titaire. En effet, la diversité, même réduite à sa simple perception, ne saurait

avoir un effet négatif inéluctable. Celui-ci dépend de la capacité des processus

sociocatégoriels, attisée par la menace, à impacter négativement le traitement1300

de la tâche.

Entre validation sociale et menace identitaire

Rappelons qu’une idée n’apparaît comme créative que si elle est jugée à la

fois comme nouvelle et appropriée à la situation (Amabile, 1983, 1988, 1996,

2012 ; Amabile & Pratt, 2016). De plus, les tâches de créativité se caractérisent1305

par la relativité sociale de la qualité des productions qu’elles nous incitent à

générer (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014).

Ainsi, le regard des autres pèse sur nos propositions. La validation sociale

de nos idées répond à notre besoin d’être efficace dans nos actions (Cialdini &

processus sociocatégoriels censés modérer cette relation n’ont plus rien à impacter. Il n’en est
rien. En effet, il est une diversité irréductible, indissociable de la notion de groupe et qui s’in-
carne dans les différences interindividuelles. En cela, une certaine diversité informationnelle
demeure toujours ; même faible, elle n’est jamais nulle.
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Trost, 1998 ; voir aussi Deci & Ryan, 1985 ; Fiske, 2004) et de maintenir des1310

relations sociales (Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004)). A l’inverse, leur inva-

lidation nous jette dans l’incompétence et la déviance, portant ainsi atteinte à

la positivité de notre Soi et de notre identité sociale (voir Mugny et al., 2017 ;

Pérez & Mugny, 1993).

En effet, l’expression d’idées créatives dépend du ressenti d’une certaine1315

sécurité participative (Choi, Sung, & Cho, 2014 ; Fairchild & Hunter, 2014 ;

Jones & Jones, 2011 ; Peltokorpi & Hasu, 2014), c’est-à-dire du sentiment que

nous pouvons participer à l’élaboration de la tâche sans craindre le rejet (West,

1990). De la même manière, un climat de confiance au sein de l’équipe favorise

l’émergence de la créativité (Boies, Fiset, & Gill, 2015 ; Fulmer & Gelfand,1320

2012 ; Savolainen & Ikonen, 2018 ; X. Zhang & Zhou, 2014). Il en va de même

pour le respect (Carmeli, Dutton, & Hardin, 2015 ; Goncalo, Chatman, Duguid,

& Kennedy, 2015), la réduction de l’incertitude (X. Zhang & Zhou, 2014) et

la présence d’un climat inclusif (Li, Lin, Tien, & Chen, 2015). Ces éléments

mettent en avant le poids du jugement social sur l’expression de nos idées.1325

En cela, le simple jugement d’autrui peut représenter une menace d’autant

plus grande qu’il nous apparaît difficile d’atteindre un consensus avec lui, c’est-

à-dire que nous percevons une différence entre son appréhension de la tâche et la

nôtre. Cette perception, et la menace qui en émane, nous inciteront à défendre

notre Soi. De ce fait, elles nous orienteront vers une forme relationnelle de1330

résolution du conflit lié à la situation.

3.2 L’émergence de la menace identitaire

L’aspect nouveau des productions créatives (Amabile, 1983, 1988, 1996,

2012 ; Amabile & Pratt, 2016) se caractérise par une prise d’écart avec le



3.2. L’ÉMERGENCE DE LA MENACE IDENTITAIRE 63

banal et le commun. En cela, la créativité jongle avec la déviance (voir Guyon,1335

2016 ; Mainemelis, 2010 ; Ng & Yam, 2019) et le risque menaçant de rejet social

qui en découle.

Régulation de la menace

Si nos pressentons qu’il est difficile d’atteindre l’accord au sein du groupe,

c’est-à-dire qu’il existe un risque élevé de voir nos propositions invalidées, nous1340

serons tentés de limiter notre contribution à la tâche. C’est notamment ce

que montrent les travaux sur l’appréhension de l’évaluation (Diehl & Stroebe,

1963 ; Stroebe & Diehl, 1994 ; voir aussi Collaros & Anderson, 1969 ; Gibson &

Mumford, 2013 ; Girotra, Terwiesch, & Ulrich, 2010 ; McGrath, 2015 ; Mullen,

Johnson, & Salas, 1991).1345

Dans le cas particulier de la créativité, cette inhibition peut prendre une

plus forme qualitative. En effet, nous serons tentés de limiter la nouveauté de

nos productions, puisque que celle-ci peut nous porter dans la déviance (voir

Guyon, 2016 ; Mainemelis, 2010 ; Ng & Yam, 2019). Nous favoriserons ainsi des

réponses plus « normales », c’est-à-dire plus en phase avec la norme (Henchy1350

& Glass, 1968). Ce faisant, nous restreignons le risque qu’elles soient invalidées

par le groupe, nous permettant de contenir la menace de rejet social.

En cela, réduire l’originalité, et donc la déviance, de nos propositions consti-

tue une stratégie efficace de protection de notre Soi, favorisant notamment la

satisfaction de notre besoin d’appartenance sociale (Cialdini & Trost, 1998 ;1355

Fiske, 2004) et la reconnaissance de notre efficacité à répondre à notre environ-

nement (Cialdini & Trost, 1998 ; voir aussi Deci & Ryan, 1985 ; Fiske, 2004) par

autrui. A ce propos, l’ostracisme est connu pour réduire la créativité (Chenji

& Sode, 2019).
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Diversité et menace1360

La perception de diversité, parce qu’elle établie une relation particulière

entre nous et autrui, peut amener une menace identitaire par un ensemble de

processus spécifique aux tâches de créativité. Deux explications aboutissent

à cette conclusion. La première se base sur une certaine conscience des biais

de jugement à l’œuvre dans la tâche de créativité. La deuxième porte sur la1365

difficulté d’atteindre le consensus.

Premièrement, notre considération de ce qui est créatif et de ce qui ne l’est

pas est biaisé par des processus de catégorisation sociale. En effet, nous ten-

dons à privilégier les productions de notre endogroupe, au détriment de celles

de l’exogroupe (Haslam et al., 2015 ; Reicher, Haslam, & Platow, 2007). Notam-1370

ment, nous sommes plus collaboratifs avec les personnes issues de l’endogroupe

que celles issues de l’exogroupe (Balliet, Wu, & De Dreu, 2014 ; Buchan et al.,

2011).

Nous postulons avoir une certaine conscience de ce biais. En cela, la colla-

boration avec un autrui différent met en lumière le risque d’être victime de ce1375

biais. Autrement dit, cette situation augmente le risque de voir nos productions

jugées comme inadaptées, et nous-mêmes comme incompétents.

Deuxièmement, la diversité s’incarne dans les différences qui nous distinguent

d’autrui (Harrison & Klein, 2007 ; Jackson, 1992 ; Triandis, Kurowski, & Gel-

fand, 1994 ; van Knippenberg & Schippers, 2007 ; K. Williams & O’Reilly,1380

1998). De ces différences découlent la perception d’une certaine dissimilarité

tant au niveau identitaire qu’au niveau épistémique, c’est-à-dire à l’égard de

notre manière d’appréhender la tâche (Zellmer-Bruhn et al., 2008).

La perception d’une dissimilarité épistémique, nous laisse entendre que l’at-

teinte du consensus sera d’autant plus difficile que la diversité grandit. Autre-1385

ment dit, la diversité augmente le risque perçu de voir nos propositions invali-
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dées. En cela, la diversité facilite l’émergence d’une menace identitaire.

Figure 3.2 – Adaptation du Modèle Catégorisation-Elaboration aux tâches de
créativité, concernant une diversité réduite à sa part sociocatégorielle

Or comme nous l’avons vu, limiter la créativité (et notamment la nouveauté

et la divergence) de nos productions est une stratégie efficace pour contenir la

menace. De ce fait, la simple perception de diversité devrait amener une réduc-1390

tion de la créativité des productions au sein du groupe, tout particulièrement

concernant leur nouveauté.

Mettons ces élements en relation avec la conception du Modèle Catégorisation-

Elaboration (CEM ; van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van

Ginkel, 2010). Nous attendons que la réduction de la diversité à sa part so-1395

ciocatégorielle amène une inhibition de l’élaboration de l’information et en

conséquence de la créativité de l’équipe de travail, comme illustré par la figure

3.2.

Conclusion

La diversité a des conséquences ambivalentes sur le fonctionnement des1400

groupe. D’une part, sa face informationnelle apporte des effets positifs, né de la
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richesse des informations qu’elle apporte. D’autre part, sa face sociocatégorielle

présente des conséquences plus délétères, que la présence de menace identitaire

peut faire émerger.

En réduisant expérimentalement la diversité à sa face sociocatégorielle, nous1405

pourrons isoler les processus socioidentitaires en jeu dans l’espoir de mieux les

comprendre. En suivant l’approche du CEM (van Knippenberg et al., 2004 ;

van Knippenberg & van Ginkel, 2010), ce cas de figure devrait amener essen-

tiellement des effets négatifs de la diversité sur la créativité.

En effet, la validation sociale, inhérente aux tâches de créativité, suppose1410

un risque d’invalidation d’autant plus grand qu’il existe une forte différence

entre soi et le reste du groupe. Autrement dit, la diversité endogroupe réduit

les chances d’un consensus entre soi et le groupe. Il en découle une possibilité

de divergence plus faible et un risque plus élevé d’invalidation. Ceci nous incite

à limiter le risque d’invalidation en inhibant notre pensée divergente pourtant1415

nécessaire à l’émergence de la créativité.

Concentrons-nous maintenant sur la problématique et l’approche générale

de cette thèse. Nous pourrons ensuite confronter les éléments théoriques pré-

sentés ci-dessus aux résultats d’études empiriques.



Problématique et approche de1420

recherche

Problématique

Le rôle de la diversité culturelle sur le fonctionnement des équipes de travail

a porté l’attention de nombreux travaux de recherches (pour des synthèses de la

littérature, voir Guillaume et al., 2017 ; van Knippenberg & Schippers, 2007).1425

Malgré cela, les résultats de ces derniers restent ambivalents et contradictoires.

En effet, même si des réponses globales ont été proposées, comme le Modèle

Catégorisation-Elaboration (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg

& van Ginkel, 2010), les processus sous-jacents aux effets de la diversité restent

mal compris (Karolidis & Vouzas, 2019).1430

Ainsi, devant l’ambivalence des résultats émergeant des recherches anté-

rieures, plusieurs auteurs (par exemple : Stahl et al., 2010 ; van Knippenberg

& Hoever, 2018 ; van Knippenberg & Schippers, 2007) ont appelé à une com-

préhension plus fine des mécanismes qui sous-tendent l’impact de la diversité

sur le fonctionnement des équipes de travail, notamment à un niveau individuel1435

(par exemple : Guillaume et al., 2017).

De la même manière, le champ appelle à une compréhension plus détaillée

du concept de diversité (par exemple : Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson,
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2008 ; Nielsen, 2010). Notamment, le contexte, et la menace identitaire qu’il

peut générer, paraissent jouer un rôle modérateur important des effets de la1440

diversité sur le fonctionnement des équipes de travail (Guimond et al., 2013 ;

Shemla et al., 2014 ; van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van

Ginkel, 2010).

Ces appels à un éclaircissement des processus incitent à une approche plus

minimale expérimentale de la question et donc plus éloignée du contexte éco-1445

logique qui l’a fait naitre. Pourtant, mieux saisir les processus sous-jacents aux

conséquences de la diversité sur la créativité des équipes de travail ne peut

qu’avoir des retombées positives au niveau managérial. En effet, elle devrait

mettre en lumière des leviers d’action plus précis, mieux compris et davantage

ancrés dans le savoir scientifique.1450

Approche de recherche

Pour étudier la diversité, nous proposons d’adopter une approche différente

de la majorité de la littérature. D’une part, nous choisissons une approche

expérimentale, davantage centrée sur les processus. D’autre part, nous étudie-

rons la créativité, plutôt que la simple performance, pour son intérêt à la fois1455

pratique et théorique.

Une approche minimale et expérimentale

Pour répondre au besoin présenté ci-dessus, nous avons décidé d’adopter une

approche centrée sur les processus. Ainsi, là où la plupart des études du champ

sont des études de terrain, nous userons plutôt d’expériences en laboratoire,1460

aux paradigmes plus minimaux. Elles nous permettront d’isoler les processus

et de les analyser dans un environnement plus contrôlé, particulièrement à un
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niveau individuel.

De la sorte, nous étudierons ce que la littérature considère comme la « face

négative » de la diversité, c’est-à-dire sa part sociocatégorielle. Cette dernière1465

porte, sous certaines conditions, les effets délétères de la diversité sur le fonc-

tionnement des équipes de travail. En nous focalisant ainsi sur les freins portés

par la diversité, nous espérons faire émerger de notre travail des solutions à

leur opposer.

Pour mener cela à bien, nous construirons un paradigme, le « paradigme1470

du compère virtuel », afin d’isoler les processus sociocatégoriels et les étudier

indépendamment. Nous espérons ainsi, non seulement mieux comprendre ces

processus, mais aussi fournir un outil d’étude aux chercheurs du champ.

De plus, concentrer notre attention sur la part sociocatégorielle de la di-

versité, nous permet également d’inscrire cette thèse dans la continuité de nos1475

travaux effectués en Master sur l’influence minoritaire (première année) et la

catégorisation multiple (deuxième année).

Un intérêt pour la créativité

Continuant sur cette lancée, nous choisissons d’étudier la créativité, plutôt

que la simple performance. Deux raisons nous incitent à cela.1480

La première est pratique et concerne le besoin de créativité pour les or-

ganisations et la société (D. H. Cropley & Cropley, 2015). En effet, celles-ci

évoluent dans un environnement changeant rapidement, auquel elles doivent

faire face (Knapper & Cropley, 2000). En cela, leur bon fonctionnement repose

sur un besoin conséquent de créativité. Dès 1986, Van de Ven mettait en avant1485

l’importance de la créativité pour les directeurs d’entreprise. Un rapport de

Berman et Korsten (2010) pour IBM accentuait cette conclusion. Pour cela,

les organisations et la société dans son ensemble reposent sur la créativité de
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leurs membres (George, 2007 ; Hirst et al., 2009 ; Vacherand-Revel, 2017a ;

Zhou & Hoever, 2014).1490

La deuxième raison à l’étude de la créativité est théorique. Comme nous

l’avons vu dans les chapitres précédents, la créativité suppose des enjeux so-

ciopsychologiques spécifiques et différents de la simple performance. En effet,

nos productions ne sont pas créatives per se, mais dans le regard des autres,

puisqu’elles nécessitent pour cela d’être validées socialement (Csikszentmihalyi,1495

1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014). Cette validation, suppose de proposer

des idées suffisamment originales pour être considérées comme créatives, mais

également suffisamment peu originales pour ne pas sortir du cadre de conver-

gence. La menace identitaire qui nait de ce dernier point (voir D. H. Cropley

& Cropley, 2015, pp.119-120) ajoute un rapport à autrui propre aux tâches1500

de créativité et distinct des tâches de performance plus classiques. En effet,

dans ces-dernières, l’efficacité de nos réponses est virtuellement infinie. Il est

par exemple toujours possible de courir plus vite dans un contexte sportif.

Autrement dit, la qualité de nos réponses n’est pas plafonnée et contrainte à

s’inscrire dans un cadre, à la fois personnel, social et épistémique. En cela, la1505

créativité s’incarne en un outil de compréhension, à même d’éclairer certains

aspects de la diversité et de ses conséquences sur le fonctionnement des équipes

de travail. L’étudier, en remplacement de la performance pure, nous permettra

d’ajouter quelques éléments complémentaires à ceux des nombreux travaux du

champ de recherche portant sur la performance.1510

Attachons-nous maintenant à étudier ces questionnements de manière em-

pirique. Quatre chapitres nous permettrons de détailler ces éclaircissements.

Mais laissons quelques points méthodologiques les précéder.



Deuxième partie

Éléments empiriques1515
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Chapitre 4

Éléments méthodologiques

Avant d’aller plus loin et de détailler les études que nous avons menées sur

notre thème de recherche, nous tenons à présenter notre approche méthodolo-

gique et notamment statistique. En effet, celle-ci nous a imposé des choix dont1520

la présentation qui va suivre reflète notre volonté de précision et de transpa-

rence. Mais avant de détailler notre approche statistiques, intéressons-nous à

la mesure de la créativité.

4.1 Mesurer la créativité

Limites et variations dans la mesure de la créativité1525

Le processus créatif ne semble étudiable et mesurable que par l’intermé-

diaire de ses produits (Piffer, 2012) et se définit par eux (Amabile & Mueller,

2008). Ceci rend ambiguë la séparation entre les processus créatifs et leurs pro-

duits (Bassett-Jones, 2005). Pourtant, ceux-ci constituent les résultantes ob-

servables, et donc adaptées à l’analyse scientifique, du processus créatif. Ainsi,1530

dans la définition de Theresa Amabile citée plus haut (Amabile, 1983, 1988,

1996, 2012 ; Amabile & Pratt, 2016), l’auteure propose bien de définir la créati-
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vité sur la base de ses produits qui doivent être à la fois nouveaux et appropriés.

Mesurer la créativité nécessite donc de caractériser les productions des par-

ticipants. Des méthodes subjectives existent. Elles se basent sur des évaluations1535

faites par des juges externes, plus ou moins experts (par exemple : Wang et

al., 2014 ; yee Leung & Chiu, 2010 ; Yoshida, Sendjaya, Hirst, & Cooper, 2014.

D’autres méthodes, plus objectives, utilisent des mesures mathématiques pour

évaluer la créativité, s’intéressant par exemple au nombre d’idées proposées ou

à leurs fréquences.1540

C’est vers ces méthodes que nous nous tournons. D’une part, leur objec-

tivité s’accorde mieux avec notre approche expérimentale. D’autre part, elles

mesurent généralement la créativité à travers la pensée divergente et la pen-

sée convergente. Celles-ci nous intéressent tout particulièrement puisqu’elles

peuvent traduire des variations des formes de nos pensées découlant de phéno-1545

mènes de groupe (divergence et convergence par rapport à une norme sociale

notamment).

Pensée divergente et pensée convergente

Les méthodes objectives de mesure de la créativité se basent souvent sur des

tests de pensée divergente, largement utilisés dans la littérature (voir Runco,1550

2014a, pp. 400-403 ; par exemple : Beaty & Silvia, 2012 ; Gocłowska & Crisp,

2013 ; Madore, Addis, & Schacter, 2015 ; Oppezzo & Schwartz, 2014). En effet,

la pensée divergente est souvent considérée comme une prémisse essentielle à

la créativité (Silvia et al., 2009 ; Silvia, Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia,

Winterstein, Willse, Barona, et al., 2008), même si elle n’en est pas le synonyme1555

absolu (Runco, 2008). L’outil le plus fréquemment utilisé pour la mesurer et le

mieux documenté est l’Alternative Uses Task de Joy Guilford (AUT ; 1967).

Plus rarement étudiée, la pensée convergente parait pourtant jouer un rôle
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important dans le processus créatif (A. J. Cropley, 2006), puisque la créativité

semble naitre de la combinaison de ces deux formes de pensées (Brophy, 2010 ;1560

A. J. Cropley, 2006 ; Harvey, 2013 ; Moneta, 1993). Le principal outils de

mesure de la pensée convergente est le Remote Associates Test de Sarnoff

Mednick (RAT ; 1962).

Ainsi, nous choisissons d’utiliser l’AUT pour mesurer la pensée divergente

et le RAT pour la pensée convergente. Ces deux outils sont bien connus et1565

fortement utilisés, ce qui rendra nos études plus facilement comparables avec

la littérature. De plus, ils ont l’avantage d’être peu contraignants, puisqu’ils

sont à la fois simples et rapides à passer pour les participants.

Mesurer la pensée divergente avec l’Alternative Uses

Task1570

Nous mesurerons la pensée divergente à l’aide de l’Alternative Uses Task

(AUT ; en français : « tâche d’utilisation alternative ») de Joy Guilford (1967).

Cette tâche est très couramment utilisée en psychologie expérimentale (par

exemple : Addis, Pan, Musicaro, & Schacter, 2016 ; Benedek, Panzierer, Jauk,

& Neubauer, 2017 ; Best, Arora, Porter, & Doherty, 2015 ; Colzato, Szapora,1575

Lippelt, & Hommel, 2017 ; Karwowski et al., 2016). Elle consiste à demander

au participant de trouver un maximum d’usages possibles d’un objet commun,

comme une bouteille en plastique vide ou un bouchon de liège.

La littérature a construit de nombreux indicateurs pour évaluer la pensée

divergente : fluence, originalité, flexibilité, pertinence, unicité, élaboration, etc.1580

Nous choisissons de n’utiliser que les deux premiers, comme l’ont notamment

fait Caitlin Dippo et Barry Kudrowitz (Dippo & Kudrowitz, 2013 ; Kudrowitz

& Dippo, 2013) dans leur évaluation de l’AUT. Plusieurs raisons nous incitent

à cela.
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Premièrement, si nous préférons ne pas utiliser l’unicité c’est qu’elle montre1585

une forte corrélation à la fluence (Clark & Mirels, 1970 ; Nusbaum & Silvia,

2011), rendant son interprétation confuse (Hocevar & Michael, 1979). La seule

fluence lui est ainsi souvent préférée (par exemple : Batey, Chamorro-Premuzic,

& Furnham, 2009 ; Preckel, Holling, & Wiese, 2006). Deuxièmement, les indi-

cateurs de flexibilité, de pertinence, et d’élaboration, sont extraits par la mé-1590

thode des juges. Leur caractère éminemment subjectif rend leur interprétation

confuse et ambigüe. A l’inverse, la fluence et l’originalité découlent de mé-

thodes quantitatives et objectives qui ont notre préférence. La corrélation entre

ces indicateurs est indiquée pour chacune des études de la thèse dans l’annexe

8.4.1595

La fluence concerne le nombre d’idées correctes proposées par le partici-

pant. De plus, puisqu’elle incarne les efforts que les participants entreprennent

pour trouver des propositions, elle est souvent considérée comme une bonne

mesure de leur motivation à être créatifs (Fitzsimons, Chartrand, & Fitzsi-

mons, 2008 ; Moreau & Engeset, 2016). L’originalité, quant à elle, est plus1600

proprement un indicateur de pensée divergente (Finke, Ward, & Smith, 1996 ;

Moreau & Engeset, 2016).

L’originalité nécessite un calcul plus complexe que la fluence et plusieurs

formules ont pu être proposées dans la littérature. Néanmoins, celles-ci consi-

dèrent toujours que plus une idée est fréquente, moins elle est originale (par1605

exemple : Benedek et al., 2017 ; Lu, Akinola, & Mason, 2017 ; voir aussi Addis

et al., 2016 ; Best et al., 2015 ; Colzato et al., 2017 ; Moreau & Engeset, 2016).

Nous choisissons de nous appuyer sur la formule proposée par Caitlin Dippo

et Barry Kudrowitz (2013 ; Kudrowitz & Dippo, 2013). Elle fait correspondre

l’originalité à l’inverse de la fréquence moyenne des réponses de chaque parti-1610

cipant, pondérée par la taille de l’échantillon. Cette formule est présentée par
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l’équation 4.1, avec O pour l’originalité, f pour la fréquence des idées dans

l’échantillon, n pour le nombre d’idées données par le participant (c’est-à-dire

sa fluence) et N l’effectif de l’échantillon.

O =
1

Σf
n
∗ 1

N

(4.1)

Mesurer la pensée convergente avec le Remote Associates1615

Test

Le Remote Associates Test (RAT) a été élaboré par Sarnoff Mednick (1962)

et est classiquement utilisé pour mesurer la pensée convergente (par exemple : :

Benedek et al., 2017 ; Chua, 2013 ; Colzato et al., 2017 ; Dewhurst, Thorley,

Hammond, & Ormerod, 2011 ; Madore et al., 2015 ; Van Kleef, Anastasopoulou,1620

& Nijstad, 2010). Malheureusement, aucune version française n’a été publiée

à ce jour à notre connaissance. Néanmoins, grâce à l’aimable contribution de

son auteur, nous avons pu avoir accès à la version non-publiée de Rémi Radel

(Radel, 2012). C’est elle que nous utiliserons ici.

Le RAT consiste en une série d’items, chacun constitué de trois mots concep-1625

tuellement reliés par un quatrième. Il incombe au participant de trouver ce

dernier. Par exemple, devant l’item suivant : queue - chat - avril, le participant

doit proposer poisson (queue de poisson, poisson-chat, poisson d’avril).

Ces deux tests nous permettront de mesurer deux aspects de la créativité et

d’extraire les données nécessaires à notre travail de recherche. Intéressons-nous1630

à notre manière de traiter ces données.
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4.2 Approche statistique

Cette thèse est un travail de psychologie expérimentale. Elle se base sur

un traitement statistique des données récoltées. Ces dernières ont pu présenter

deux types de problèmes.1635

Le premier concerne le caractère anormal et/ou hétéroscédastique des dis-

tributions de certains échantillons. Les postulats de normalité et d’homoscé-

dasticité sont réputés assez robustes, en cela que leur violation ne conduit pas

à des erreurs statistiques trop importantes (Judd, McClelland, Ryan, Muller,

& Yzerbyt, 2010). Néanmoins, le principe de précaution nous incite à repérer et1640

corriger ces éventuels problèmes, afin de limiter le risque d’erreurs inférentielles

de type I et II.

Le deuxième problème se rapporte à l’apparition de données aberrantes

(outliers en anglais). Si leurs origines peuvent être variées, la présence de ces

données exceptionnelles peut conduire à un basculement dramatique du modèle1645

statistique en leur faveur. De cette manière, elles ouvrent à de potentielles

mésinterprétations des résultats.

La résolution de ces deux types de complications fait débat dans la commu-

nauté scientifique (Judd et al., 2010 ; Osborne, 2002). Comme ces discussions

méthodologiques ne sont pas le sujet de notre travail de thèse, nous les passe-1650

rons sous silence. Néanmoins et par mesure de transparence, nous présenterons

et justifierons dans ce chapitre les solutions que nous avons choisies d’opposer

aux problèmes rencontrés.
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Traitement des violations des postulats portant sur

l’erreur : anormalité et hétéroscédasticité1655

Résoudre les problèmes de distribution des données suppose tout d’abord

de les repérer. Pour cela, différentes méthodes sont à notre disposition. Qu’elles

soient statistiques ou graphiques, elles se complètent et nous renseignent non

seulement sur la présence de ces problèmes, mais également sur la forme qu’ils

peuvent prendre et ainsi sur la manière de les corriger.1660

Repérage des problèmes d’anormalité

Les problèmes d’anormalité surgissent lorsque la distribution de l’erreur

s’écarte d’une distribution normale. Précisons que les écarts à la normalité

les plus délétères concernent les valeurs extrêmes de la distribution, c’est-à-

dire ses « queues ». En effet, le fonctionnement des tests basés sur l’estimation1665

des moindres carrés tant à grandir le poids de ces valeurs sur l’expression du

modèle.

La détection de l’anormalité peut se faire statistiquement. Pour cela, nous

utiliserons conjointement les tests de Shapiro-Wilk (Shapiro & Wilk, 1965)

et de Kolmogorov-Smirnov (Kolmogorov, 1933 ; Smirnov, 1948), même si ce1670

dernier est souvent reconnu moins puissant que le premier (M. A. Stephens,

1974).

Un autre moyen de repérer l’anormalité d’une distribution repose sur l’utili-

sation de graphiques. Ainsi, nous construirons des diagrammes quantile-quantile

de l’erreur (voir Judd et al., 2010). Ces diagrammes présentent la distribution1675

de l’erreur en fonction des valeurs attendues si la distribution était normale.

S’il est difficile de juger objectivement de la normalité des données en regar-

dant un graphique, cette méthode a le mérite de mettre en lumière la forme que

prend l’éventuelle anormalité. En effet, la pente que prend la courbe obtenue à
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son extrémité supérieure renseigne sur les valeurs extrêmes de la distribution.1680

Une pente forte indique qu’elles sont plus extrêmes que la normale. Une pente

faible signale l’inverse. Ces informations nous renseigneront sur la manière de

corriger l’éventuel problème de normalité.

Repérage des problèmes d’hétéroscédasticité

L’utilisation de modèles linéaires nécessite l’homoscédasticité, c’est-à-dire1685

une répartition homogène de la variance de l’erreur des variables étudiées.

Un problème apparaît dès lors qu’il existe une différence entre les conditions

expérimentales concernant la répartition de la variance de l’erreur. Autrement

dit, la variance change en fonction des variables prédictrices.

Ainsi, un moyen de s’assurer de l’homoscédasticité consiste à vérifier que1690

l’erreur n’est pas fonction des valeurs prédites par le modèle (Judd et al., 2010).

Cette méthode est à la fois graphique et statistique.

Graphiquement, elle consiste à construire un diagramme de localisation de

l’étalement (spread-location plot en anglais). Il représente la racine carré de

l’erreur absolue (RCRA : Racine Carrée des Résidus Absolus) en fonction des1695

valeurs prédites par le modèle. Le tracé de la fonction affine correspondante

se caractérise par une pente proportionnelle au degré d’hétéroscédasticité dans

l’échantillon.

Statistiquement, cette méthode consiste à régresser la RCRA sur les valeurs

prédites par le modèle. Si ces dernières prédisent significativement la RCRA,1700

elles révèlent un problème d’hétéroscédasticité.

Correction des problèmes d’anormalité et d’hétéroscédasticité

La tradition nous incite à traiter les problèmes liés à l’anormalité et l’hété-

roscédasticité à l’aide de tests non-paramétriques. Pourtant ces tests sont répu-
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tés moins puissants et souffrent tout autant que les tests paramétriques d’une1705

violation du postulat de normalité (Zimmerman, 1998). De plus, les tests non-

paramétriques reposent souvent sur une transformation des données en rangs,

alors que d’autres transformations permettraient de conserver davantage d’in-

formations sur les données (Judd et al., 2010). Celles-ci permettront la plupart

du temps de corriger à la fois les problèmes d’anormalité et d’hétéroscédasticité,1710

tout en conservant un certain niveau de puissance statistique.

Le choix de la transformation dépend de la forme que prend la violation

de la normalité par les données (voir Judd et al., 2010). Si ces dernières se

caractérisent par des valeurs extrêmes trop extrêmes, il conviendra d’utiliser la

fonction racine. Si le problème persiste, nous nous tournerons vers la fonction1715

logarithmique, puis vers la fonction inverse, plus radicale. A l’inverse, si les

valeurs extrêmes sont moins extrêmes que la normal, nous nous pencherons sur

les fonctions carrée, cubique, etc.

Notons que dans les études qui seront présentées dans cette thèse, la mesure

de la créativité a souvent amené un biais positif au sein des données. Autre-1720

ment dit, les valeurs extrêmes étaient anormalement nombreuses. La plupart

du temps, le problème d’anormalité qui en découlait a pu être corrigé par une

transformation logarithmique.

Gestion des données aberrantes

Présentation des données aberrantes1725

Les données aberrantes sont des données exceptionnelles. Elles s’écartent

du reste des données et semblent en être distincte. Elles sont problématiques

en cela que la présence d’une seule d’entre elles peut infléchir dramatiquement

le modèle général des données et conduire à des erreurs d’interprétation. Il est

donc nécessaire de les trouver et de comprendre la raison de leur apparition1730
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(voir Aguinis, Gottfredson, & Joo, 2013).

Ces données aberrantes ont des origines diverses. L’une d’elles peut sim-

plement être une erreur de saisie des données sur ordinateur par le chercheur.

De même, un problème informatique ou une mauvaise compréhension de la

consigne par un participant peuvent faire apparaître de telles données.1735

De manière plus intéressante, les données aberrantes peuvent être dues à

des participants exceptionnels. Leurs réponses à la tâche de l’étude s’écartent

fortement de celles fournies par les autres. L’origine de cet écart peut être très

diverse : intelligence supérieure ou inférieure, troubles mentaux, etc.

Repérage et traitement des données aberrantes1740

Plusieurs outils statistiques permettent de repérer d’éventuelles données

aberrantes. Nous en utiliserons conjointement trois : le levier, la distance de

Cook et les résidus supprimés studentisés. Ces indicateurs donnent pour chaque

donnée une valeur proportionnelle à son degré d’aberrance.

Le traitement des données aberrantes est sujet à débat (voir Judd &McClel-1745

land, 1989 ; Orr, Sackett, & DuBois, 1991). En effet, certains craindront que,

devant l’absence de règles claires et consensuelles concernant ces données pro-

blématiques, des chercheurs retirent ou non les données aberrantes en fonction

de ce qui sied le mieux à leurs hypothèses. Ainsi, la présentation d’échantillons

partiels est considérée par certains comme contraire à l’éthique de la recherche.1750

Pourtant, la conservation de ces données aberrantes dans l’échantillon peut

peser fortement sur le modèle, de telle sorte que les résultats représentent es-

sentiellement ces quelques observations, au détriment de la plus grande partie

de l’échantillon. Ainsi, ne pas retirer les données aberrantes risque de donner

à voir une image peu représentative du comportement humain.1755

Devant ce problème, nous décidons de retirer les données aberrantes lorsque
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cela nous semble nécessaire, d’autant plus que leur exclusion peut permettre

de résoudre d’éventuels problèmes de normalité et d’homoscédasticité. Ce fil-

trage nous le conduisons à l’aveugle, sans prendre en compte les conditions

expérimentales dans lesquelles le participant se situe.1760

Néanmoins, et par mesure de transparence, nous présenterons les résultats

d’analyses effectuées sur les échantillons complets, dans l’annexe 8.4.

Recours à la régression robuste

Les analyses de régression classiquement utilisées pour le traitement des

données en psychologie sont particulièrement sensibles aux données aberrantes.1765

Ainsi, elles peuvent conduire à des erreurs inférentielles dans l’interprétation

des résultats. Pourtant, les statisticiens ont développé des formes robustes de

régressions linéaires (Andersen, 2008), moins influencées par la présence de

données aberrantes.

Ainsi, pour limiter le risque d’erreurs d’interprétation, nous traiterons nos1770

données avec une régression robuste : la « M-régression ». Celle-ci se base sur

les M-estimateurs introduits par Huber (1964 ; voir aussi UCLA : Statistical

Consulting Group, 2014). Elle attribue un poids à chaque observation en fonc-

tion de son résidu de l’erreur : plus ce dernier est élevé et plus le poids sera

faible. Cette méthode diminue ainsi l’impact délétère des données aberrantes,1775

caractérisées par des résidus élevés. Néanmoins, elle n’a pas une efficacité to-

tale et des observations trop aberrantes devront être retirées. Ajoutons que

la régression robuste semble faciliter la détection des problèmes d’anormalité

(Önder & Zaman, 2003).
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4.3 Engagement des participants et qualité des1780

réponses

Au-delà de cette approche statistique, il nous faut également questionner

l’engagement des participants dans la réalisation des études. Pour certaines,

nous utiliserons des questionnaires en ligne et pour d’autres des expériences en

laboratoires. Dans les deux cas, l’engagement des participants peut être limité.1785

Les études par questionnaires en ligne sont connues pour générer un faible

engagement de la part des participants. Ceci peut les inciter à quitter le ques-

tionnaire ou à fournir des réponses de mauvaises qualités dans le but de limiter

le coût cognitif des tâches demandées (Herzog & Bachman, 1981 ; Kraut, Wolf-

son, & Rothenberg, 1975 ; Krosncik, 1991).1790

Les expériences en laboratoire peuvent également voir un engagement faible

de certains participants pour des raisons différentes. Dans notre laboratoire,

les participants sont incités à venir par un système de points d’expérience :

ils reçoivent des points supplémentaires à l’une de leur note, ce qui augmente

leurs chances de réussir leur licence de psychologie. Si la majorité des étudiants1795

paraissent bien participer aux études avec sérieux, il semble qu’une minorité

ne vient que pour ce gain de points. Ceux-ci répondent de manière aliénée.

Dans les deux cas, le manque d’engagement et de sérieux de cette minorité

de participants fournit des observations biaisées à la base de données. Heureu-

sement, les tâches de créativité que nous utiliserons, à savoir l’Alternative Uses1800

Task (AUT ; Guilford, 1967) et le Remote Associates Test (RAT ; Mednick,

1962), nous permettent de repérer ces participants. Chacune d’elles attendent

un assez grand nombre de réponses. Pour exemple, l’étude de Caitlin Dippo et

Barry Kudrowitz (2013) sur l’AUT montrait une moyenne de 10.2 réponse (s

= 4.6). De même, celle de Soghra Akbari Chermahini, Marian Hickendorff et1805
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Bernhard Hommel (2012) montrait une moyenne de presque 9 réponses pour

le RAT (M = 8.94, s = 5.21).

Autrement dit, il est peu probable qu’un participant un minimum sérieux

ne fournisse qu’une seule ou même aucune réponse. Ainsi, nous décidons de

retirer de l’analyse tous les participants n’ayant proposé qu’une seule réponse1810

ou aucune aux tâches de créativité. Pour chaque étude, le nombre d’observation

retirées de cette manière sera précisé.

Le traitement des données fournies par nos études s’appuiera sur ces élé-

ments méthodologiques. Ses résultats seront présentés dans les chapitres sui-

vants.1815





Chapitre 5

Le contexte comme

opérationnalisation de la menace :

études exploratoires

Ce premier chapitre empirique se veut exploratoire. Deux études en ligne1820

nous permettrons d’évaluer le rôle de la simple perception de diversité culturelle

sur la créativité.

Comme nous l’avons vu précédemment, la menace identitaire peut jouer un

rôle modérateur dans l’impact de la diversité sur le fonctionnement des équipes

de travail. Nous proposons d’opérationnaliser cette menace par le contexte1825

de la tâche de créativité. Ce dernier sera collaboratif ou compétitif, présenté

explicitement ou implicitement.

En effet, nous pensons que la collaboration est un contexte plus menaçant

que la compétition. Cette affirmation est moins contre-intuitive qu’il n’y pa-

rait (voir M. Williams, 2007) et est éclairée par les enjeux sociopsychologiques1830

spécifiques à la tâche de créativité. Comme nous l’avons vu précédemment,

la tâche de créativité de groupe suppose la présence de la validation sociale

87
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(Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014), c’est-à-dire que le

cadre délimitant les réponses correctes est déterminé socialement (Zhou et al.,

2019). Autrement dit, nos idées sont soumises au regard des autres. Or, ceux-ci1835

peuvent évaluer les idées trop originales comme déviantes (Haslam et al., 2013,

2019), faisant peser sur nous le risque d’être considéré comme incompétent, ce

qui mettrait à mal la positivité de notre identité sociale (voir Quiamzade et al.,

2014, 2017). Dans un contexte collaboratif, qui suppose la construction d’un

consensus, cette validation sociale est à même de générer une menace identi-1840

taire. A l’inverse, la compétition, en nous épargnant le jugement d’autrui, nous

libère de la menace qu’il lève au-dessus de nous.

La diversité peut accentuer cette menace identitaire. En effet, la diver-

sité culturelle reflète ce qui nous distingue d’autrui (Harrison & Klein, 2007 ;

Jackson, 1992 ; Triandis et al., 1994 ; van Knippenberg & Schippers, 2007 ;1845

K. Williams & O’Reilly, 1998). En cela, elle suppose la coexistence de diffé-

rentes manières de voir le monde (Zellmer-Bruhn et al., 2008). Cette dissi-

milarité peut laisser supposer aux membres du groupe une certaine difficulté

dans l’atteinte du consensus. En conséquence, ils devraient percevoir un risque

plus grand de voir leurs propositions invalidées par le reste du groupe et en1850

conséquence une probabilité plus élevée d’être rejetés dans la déviance.

Comme nous l’avons vu précédemment concernant les tâches de créativité,

une stratégie efficace pour contrer cette menace identitaire est de réduire la

créativité, ou plus précisément la divergence par rapport au banal et au com-

mun. En agissant de la sorte, nous limitons le risque que nos propositions soient1855

considérées comme déviantes, protégeant ainsi la positivité de notre identité

sociale.

Pour explorer l’impact de cette menace sur notre créativité, nous avons

conduit deux études par questionnaire en ligne. L’Étude 1 évalue le rôle du
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contexte sur la pensée divergente. L’Étude 2 fait de même sur la pensée conver-1860

gente. Dans les deux cas, le contexte variera entre collaboration et compétition,

et sera présenté de manière explicite ou implicite.

5.1 Étude 1 : Impact de la diversité culturelle

perçue sur la pensée divergente, en fonction

du contexte1865

Cette première étude cherche à opérationnaliser la menace identitaire par

le biais du contexte. En cela, elle évalue l’impact de la simple perception de di-

versité culturelle sur la pensée divergente, en faisant varier le type de contexte

(collaboration ou compétition) et son mode de présentation (explicite ou im-

plicite).1870

La collaboration, en mettant en avant le jugement d’autrui, impose une li-

mite à la divergence que les participants peuvent exprimer dans leurs réponses.

En cela, ce contexte constitue un environnement menaçant, dans le cas particu-

lier de la tâche de créativité. Ainsi, nous attendons une réduction de la pensée

divergente en collaboration, en comparaison avec la compétition.1875

Hypothèse 1a : La pensée divergente sera plus faible en condition

de collaboration qu’en condition de compétition.

La simple perception de diversité, en mettant en avant les différences entre

soi et autrui, augmente la perception du risque d’un désaccord avec le reste du

groupe. Elle augmente ainsi le risque de voir nos réponses invalidées et notre1880

identité rejetée dans la déviance. Néanmoins, cet impact n’a de sens qu’en

contexte de collaboration. En compétition, la validation sociale est absente et

ce risque de même.



90 CHAPITRE 5. CONTEXTE ET MENACE : EXPLORATION

Hypothèse 1b : La pensée divergente sera plus faible en présence,

plutôt qu’en absence, de simple perception de diversité culturelle.1885

Cet effet négatif sera plus marqué en condition de collaboration

qu’en condition de compétition.

Notons que, comme l’étude se déroule en ligne, les participants n’interagi-

ront pas réellement avec leurs partenaires ou leurs adversaires supposés. Si cela

peut constituer une limite, nous pensons que la mention explicite du contexte1890

collaboratif ou compétitif suffit à générer les effets attendus chez les partici-

pants.

Pour le vérifier, nous ferons varier la présentation du contexte, qui sera soit

explicite, soit implicite. Dans cette dernière condition, seule la présentation de

la tâche de créativité laissera suggérer le contexte (collaboration ou compétitif)1895

aux participants. Si le contexte n’est pas clairement mentionné, les effets de

norme qui lui sont liés ne devraient pas apparaitre. Autrement dit, les effets

prédits plus haut ne devraient se manifester qu’en contexte explicite.

Hypothèse 1c : L’effet du type de contexte (collaboratif ou compé-

titif) sur la pensée divergente sera plus marqué en contexte explicite1900

qu’en contexte implicite.

Méthode

Participants

Les participants de cette première étude ont été recrutés par messagerie

électronique et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en1905

ligne construit grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants et comme expliqué dans le chapitre précédent, nous

avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une seule réponse et ceux n’en ayant
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donnée aucune à la tâche de créativité, considérant ceci comme un manque d’in-

vestissement et de sérieux dans la réalisation de l’étude. Nous ferons de même1910

pour les prochaines études. Après le retrait de 81 participants, l’échantillon

final a comporté 594 personnes.

Il a constitué un échantillon « tout venant », composé de 418 femmes et

174 hommes. Tous francophones, ils sont âgés en moyenne de 22.5 ans pour un

écart-type de 6.93. Parmi eux, 517 sont étudiants et 144 ont suivi une formation1915

en psychologie. Ce dernier point impact significativement l’indicateur de fluence

1, mais pas celui d’originalité, ni la mesure d’Inclusion de l’Endogroupe dans le

Soi (IES). 2. Le modèle d’analyse de la fluence sera contrôlé pour le fait d’avoir

suivi une formation en psychologie.

Procédure et Mesures1920

En se connectant au questionnaire, le participant est amené à choisir la

langue dans laquelle il préfère répondre. Si plusieurs sont proposées, seule le

choix du français ouvre à la suite du questionnaire. Les autres choix aboutissent

immédiatement à la fin de l’étude. Ce système contribue à l’affabulation de

l’étude, présentée par la suite comme inscrite dans un programme de recherche1925

européen. Il justifie la présence d’autres participants (fictifs) non-français.

Le participant arrive ensuite sur une première page. Celle-ci lui détaille l’af-

fabulation de l’étude, présente son caractère scientifique et libre, et lui demande

son consentement.

Après avoir accepté, le participant est confronté à un questionnaire socio-1930

démographique. Celui-ci lui demande son âge, son sexe et la culture à laquelle

1. Après analyse par régression robuste, le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
impacte significativement la fluence (b = .51, t(594) = 2.20, p = .028).

2. Après analyse par régression robuste, le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
n’impacte significativement ni l’originalité (b = .10, t(594) = .26, p = .79), ni l’IES (b =
.17, t(594) = 1.07, p = .29).
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il se sent le plus appartenir ; cette dernière question est assujettie d’exemples

de cultures nationales.

La présentation de la tâche de créativité suit. Le participant est informé que

d’autres personnes ont répondu à ce questionnaire avant lui et qu’il sera groupé1935

avec trois d’entre eux, choisis au hasard par le logiciel. Pour le bon déroulement

de cette tâche, il lui est demandé de donner son prénom (et seulement cette

information). Après un bref temps de chargement fictif, le participant voit les

prénoms et la nationalité de ces trois autres répondants fictifs.

Cette procédure permet d’opérationnaliser nos deux variables indépendantes :1940

présence/absence de diversité culturelle perçue et collaboration/compétition.

Concernant la diversité, le participant est groupé, soit avec trois autres répon-

dants français (condition « SANS diversité »), soit avec trois autres répondants

non-français issus de pays européens différents : la Slovénie, la Finlande et l’Au-

triche. Concernant le contexte, en condition explicite, la consigne mentionne1945

explicitement au participant qu’il doit collaborer ou entrer en compétition avec

ces trois personnes. En collaboration, il est expliqué que son score à la tâche

de créativité sera additionné à celui des autres. En compétition, il lui est dit

que son score leur sera comparé. En condition implicite, la consigne ne fait pas

mention du contexte ni d’une quelconque manipulation des scores. Dans ce cas,1950

seule la présentation des scores laissera supposer le contexte aux participants.

Le participant est ensuite confronté à l’explication de la tâche de créati-

vité, permettant la mesure de la pensée divergente. Ils s’agit de l’Alternative

Uses Task (AUT ; en français : « tâche d’utilisation alternative ») de Joy Guil-

ford (Guilford, 1967). Une fois la consigne passée, le participant entame la1955

tâche. Lors de celle-ci est affiché, soit un score d’équipe (condition « colla-

boration »), soit des scores individuels pour chacun des répondants fictifs et

lui-même (condition « compétition »). A chacune de ses réponses, ces scores
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augmentent. Le participant peut arrêter la tâche à n’importe quel moment et

aucune limite de temps ne lui est imposée.1960

Une fois cela fait, le participant est dirigé vers la mesure d’Inclusion de

l’Endogroupe dans le Soi (IES). Cette mesure a été proposée par Linda Tropp

et Stephen Wright (2001), sur la base de l’Inclusion de l’Autre dans le Soi

(IAS) élaborée par Arthur et Elaine Aron et Danny Smollan (1992). Cette

dernière découle elle-même d’une proposition de Fabio Lorenzi-Cioldi (cité par1965

Palmonari, 1982, p. 6). Cette mesure consiste à donner à choisir au participant

sept paires de cercles. L’un des cercles représente le participant et l’autre le

groupe dont il fait partie. Les paires de cercles sont identiques, excepté pour

leur degré de superposition : elles s’échelonnent d’une position où les cercles

sont totalement distincts à une autre où ils sont presque superposés, comme1970

illustré par la Figure 5.1. Le participant est invité à répondre à la question

suivante : « Choisissez la paire de cercles qui représente le mieux votre propre

niveau d’identification avec votre groupe ». La mesure d’IES a l’avantage d’être

simple et visuelle. De plus, elle fait sens concernant notre relation au groupe.

En effet, elle est liée au sentiment de partager des croyances et des valeurs avec1975

les autres membres du groupe, au ressenti d’être compris par eux, au sentiment

de confort à l’égard de l’endogroupe, de se voir comme l’un de ses membres

typiques ou encore de se laisser influencer par lui (Tropp & Wright, 2001).

Figure 5.1 – Présentation de la mesure d’Inclusion de l’Endogroupe dans le
Soi (IES ; Tropp & Wright, 2001).

Le participant retrouve ensuite de nouvelles questions sociodémographiques,

lui demandant son niveau de formation (niveau collège ou inférieur ; CAP, BEP1980

ou niveau lycée général ; Bac, BP, BT ou équivalent ; Bac+2 ; Bac+3 ou +4 ;
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Bac+5 ou supérieur), sa catégorie socioprofessionnelle (étudiant ; ouvrier ; em-

ployé ; profession intermédiaire ; cadre ou profession intellectuelle supérieure ;

artisan, commerçant, chef d’entreprise) et s’il ou elle a suivi une formation

en psychologie. Pour information, le niveau de formation s’inspire de la no-1985

menclature de l’INSEE (INSEE, 2016). Il en va de même pour la catégorie

socio-professionnelle (INSEE, 2019), à laquelle nous avons ajouté la catégorie

« étudiant ». Ceux-ci étant des participants assez fréquents, il a été convenu de

les distinguer.

Après avoir répondu à ces ultimes questions, le participant est remercié1990

pour sa participation et invité à partager l’étude avec ses connaissances.

Ajoutons que, afin de contrôler un possible effet parasite de la diversité

sexuelle, le participant est groupé avec d’autres répondants du même sexe que

lui. De même, les trois cultures non-française (slovène, finlandaise et autri-

chienne) ont été choisies pour leur appartenance à des groupes culturels dis-1995

tincts (dans l’ordre : balkanique, nordique et germanique) et leur caractère peu

stéréotypé (voir l’annexe 8.4).

Résultats

Gestion des problèmes de données

Contrôle de la culture revendiquée. Avant d’entrer plus avant dans les2000

résultats, notons que 104 participants n’ont pas répondu strictement « fran-

çais » à notre question de vérification leur demandant à quelle culture ils se

sentaient le plus appartenir. Certains ont donné des cultures étrangères (par

exemple « colombienne »), d’autres des cultures mixtes (par exemple « franco-

vietnamienne »), d’autres encore des cultures non-nationales (par exemple « com-2005

muniste »).
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Nous avons choisi de créer une variable de contrôle, en codant « 1 » pour ces

participants et « 0 » pour les autres. Elle sera intégrée à nos modèles d’analyse.

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-

gression révèle une anormalité et une hétéroscédasticité des distributions de la2010

fluence et de l’originalité.

Concernant la fluence, une transformation par une fonction logarithmique

permet de corriger l’hétéroscédasticité. Concernant l’originalité, une transfor-

mation par une fonction logarithmique permet de corriger l’anormalité et l’hé-

téroscédasticité.2015

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 1 observation

aberrante pour la fluence et 3 observations aberrantes pour l’originalité. Les

résultats présentés ci-dessous concernent les analyses faites après le retrait de

ces données. L’annexe 8.4 présente les résultats avant ce retrait.

Résultats concernant la Fluence2020

Concernant l’indicateur de fluence, l’analyse montre un effet significatif de

la présentation explicite/implicite du contexte, b = -.192, IC95% = [-.384 ; -.001],

t(593) = -1.966, p = .049, η2 = .007. Les participants en contexte explicite ont

donné 5.13 mots en moyenne (s = 2.58), contre 5.04 pour ceux en contexte

implicite (s = 2.38).2025

Nous trouvons également un effet d’interaction entre la présentation expli-

cite/implicite du contexte et l’IES sur la fluence, b = .057, IC95% = [.003 ; .111],

t(593) = 2.07, p = .039, η2 = .007. L’IES impacte positivement et significa-

tivement la fluence lorsque le contexte est présenté implicitement, b = .039,

IC95% = [.003 ; .076], t(593) = 2.110, p = .035, η2 = .008. Cet impact n’est pas2030

significatif lorsque le contexte est présenté explicitement, b = -.021, IC95% =
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[-.061 ; .019], t(593) = -1.029, p = .304, η2 = .002. La Figure 5.2 illustre ces

résultats.

Résultats concernant l’Originalité

Concernant l’indicateur d’originalité, l’analyse révèle un effet négatif de la2035

diversité, b = -.099, IC95% = [-.182 ; -.018], t(591) = -2.399, p = .017, η2 = .010.

Les participants ayant réalisé la tâche en présence de diversité ont montré une

originalité moyenne de 9.90 (s = 10.73), contre 10.53 (s = 12.45) pour ceux

l’ayant réalisée en absence de diversité. Ce résultat soutient l’hypothèse 1b.

Nous trouvons également un effet significatif d’interaction entre le type2040

de contexte (collaboration/compétition) et son mode de présentation (expli-

cite/implicite), b = .419, IC95% = [.085 ; .740], t(591) = 2.48, p = .013, η2 =

.011. Il découle de la présence d’un effet significatif du type de contexte lorsqu’il

est présenté de manière explicite, b = -0.331, IC95% = [-.566 ; -.096], t(591) =

-2.763, p = .006, η2 = .016. Cet effet est en faveur de la compétition avec une2045

originalité moyenne de 10.28 (s = 10.65), contre 9.13 (s = 8.08) en collabora-

tion. Cette différence n’est pas significative lorsque le contexte est présenté de

manière implicite, b = 0.081, IC95% = [-.164 ; .375], t(591) = .696, p = .487,

η2 = .001. Ce résultat conforte les hypothèses 1a et 1c.

Un traitement plus poussé des données montre un effet négatif de la simple2050

perception de diversité sur l’originalité en condition de collaboration, b = -

0.129, IC95% = [-.242 ; -.015], t(591) = -2.221, p = .027, η2 = .009. En colla-

boration, les participants ayant fait face à la diversité montrent une originalité

moyenne de 9.59 (s = 8.58), contre 9.95 (s = 10.58) pour les autres. Cette

variation n’est pas significative en compétition, b = -0.072, IC95% = [-.190 ;2055

-.046], t(591) = -1.191, p = .234, η2 = .002. Ceci va dans le sens de l’hypothèse

1b. La Figure 5.3 illustre ces résultats.
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Discussion

Conformément aux attentes de l’hypothèse 1b, la simple perception de di-

versité culturelle génère une diminution de la pensée divergente en contexte2060

collaboratif, mais pas en contexte compétitif. Néanmoins, cet effet n’est ob-

servé que sur l’indicateur d’originalité et pas sur celui de fluence. De même,

comme prévu par les hypothèses 1a et 1c, la collaboration semble être moins

favorable à la pensée divergente que la compétition. Comme attendu, cet ef-

fet apparait essentiellement lorsque le contexte est présenté explicitement. Là2065

encore, ce résultat n’est observé que pour l’originalité.

Concernant la fluence, nous observons un effet du mode de présentation

du contexte (explicite/implicite) en faveur de l’explicite. Parallèlement, l’IES

impacte positivement la fluence, mais seulement en contexte implicite.

Comme attendu, il semble bien que la simple perception de diversité im-2070

pacte négativement la pensée divergente en collaboration. Ce contexte incite

les participants à anticiper un risque plus élevé d’invalidation de leurs propo-

sitions en présence de diversité. Par conséquent, ils limitent la divergence de

leurs idées a dessein de diminuer ce risque d’invalidation. L’action de cet effet

sur la seule originalité va également dans ce sens. En effet, la fluence incarne2075

plutôt la motivation à être créatif, tandis que l’originalité reflète plus propre-

ment la divergence (Moreau & Engeset, 2016). De plus, ce pattern de résultat

apparait seulement lorsque le contexte est explicite. Ceci nous conforte dans

l’idée que la simple expression du contexte, et ainsi la mise en saillance des

normes associées, suffit à générer l’effet attendu de la simple perception de2080

diversité culturelle sur la pensée divergente.

Concernant les effets portant sur la fluence, ils sont moins attendus et donc

plus difficiles à interpréter. La présentation explicite du contexte a pu stimu-

ler la motivation des participants à répondre à la tâche et ce, quelque soit le
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type de contexte (collaboration ou compétition). En effet, les consignes expli-2085

cites ont pu augmenter la saillance du but de la tâche (trouver le plus d’idées

possibles) soit pour aider l’endogroupe (collaboration), soit pour vaincre l’exo-

groupe (compétition).

L’effet positif de l’IES sur la fluence n’est pas surprenant, puisque l’IES tra-

duit l’importance du groupe pour la définition de notre Soi (Tropp & Wright,2090

2001). Nous serons d’autant plus motivés à produire un grand nombre de

réponses pour le groupe que cette importance est grande. En l’absence de

consigne explicite, il est envisageable que l’IES prenne le relais concernant la

motivation des participants et que ce soit elle qui guide les comportements des

participants. Autrement dit, l’IES aurait toujours un effet positif sur la fluence,2095

mais il serait supplanté par l’effet plus puissant de l’influence normative induite

par une mention explicite de la collaboration ou de la compétition.

Le contexte semble bien faire varier la pensée divergente de la manière pré-

vue. Le fait que ces effets portent essentiellement sur l’originalité et pas sur la

fluence va également dans le sens de notre interprétation, si nous adoptons une2100

conception plus fine de ces deux indicateurs, héritée de Page Moreau et Marit

Engeset (2016). Voyons maintenant ce qu’il en est pour la pensée convergente.

5.2 Étude 2 : Impact de la diversité culturelle

perçue sur la pensée convergente, en

fonction du contexte2105

Cette deuxième étude reprend le principe de la première, mais s’intéresse

cette fois à la pensée convergente. Ainsi, elle évalue l’impact de la simple per-

ception de diversité culturelle sur la pensée convergente, en faisant varier le
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type de contexte (collaboration ou compétition) et son mode de présentation

(explicite ou implicite).2110

Concernant le contexte, la collaboration suppose l’atteinte d’un consensus,

c’est-à-dire la validation d’une réponse partagée à la tâche. En cela, elle pousse

les membres du groupe à converger vers cette position commune et à favoriser

la recherche d’accord plutôt que la nouveauté des réponses. Ainsi, elle devrait

inciter à davantage de pensée convergente.2115

Hypothèse 2a : La pensée convergente sera plus forte en condition

de collaboration qu’en condition de compétition.

Concernant la simple perception de diversité culturelle, en augmentant la

dissimilarité et ainsi la difficulté à atteindre un consensus, elle devrait stimuler

la pensée convergente. Comme pour l’Étude 1, cet effet n’a de sens qu’en condi-2120

tion de collaboration. Nous n’attendons pas d’effet en condition de compétition

à ce niveau.

Hypothèse 2b : La pensée convergente sera plus forte en présence,

plutôt qu’en absence, de simple perception de diversité culturelle.

Cet effet positif sera plus prononcé en condition de collaboration2125

qu’en condition de compétition.

Comme nous avons pu le voir dans l’Étude 1, la mention explicite du

contexte paraît bien suffire à faire apparaitre une modification des formes de

pensées chez les participants. De même, cette nouvelle étude a pour objectif

de montrer la disparition de ces effets lorsque le contexte n’est pas exprimé2130

clairement.

Hypothèse 2c : L’effet du type de contexte (collaboratif ou com-

pétitif) sur la pensée convergente sera plus marqué en contexte

explicite qu’en contexte implicite.
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Méthode2135

Participants

Les participants de cette étude ont été recrutés par messagerie électronique

et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en ligne construit

grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une2140

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation

de l’étude. Après le retrait de 53 participants, l’échantillon final a comporté

536 personnes.

Il a constitué un échantillon « tout venant », composé de 385 femmes, de2145

144 hommes et de deux personnes de sexe indéterminé. Tous francophones, ils

sont âgés en moyenne de 22.3 ans pour un écart-type de 6.10. Parmi eux, 464

sont étudiants et 113 ont suivi une formation en psychologie, sans que cela

impacte les résultats 3.

Procédure2150

La procédure de l’Étude 2 reprend celle l’Étude 1. Néanmoins, elle s’en

différencie par le remplacement de la mesure de pensée divergente par une

mesure de pensée convergente, le Remote Associates Test (RAT) de Sarnoff

Mednick (1962). Les participants verront 10 items présentés dans un ordre

aléatoire. Ils sont issus de la version française élaborée par Rémi Radel (2012)et2155

ont été sélectionnés au hasard parmi les 90 disponibles.

En effet, après s’être connecté au questionnaire en ligne et avoir accepté la

passation, le participant a été amené à remplir un questionnaire sociodémogra-

3. Après analyse par régression robuste, le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
n’impacte significativement ni la pensée convergente (b = .27, t(536) = 1.18, p = .237), ni
l’IES (b = -.08, t(536) = -.47, p = .639).
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phique (sexe, âge), lui demandant notamment la culture nationale à laquelle

il se sent le plus appartenir. Ensuite, il est confronté à la tâche de créativité2160

de groupe, ici le RAT. Trois autres répondants fictifs, du même sexe que lui,

lui ont été présentés. Ceux-ci ont été soit trois français, soit trois étrangers

issus de trois pays européens différents (Slovénie, Autriche et Finlande). En

contexte explicite, le participant a été informé qu’il devra collaborer ou entrer

en compétition lors de la tâche de créativité. En condition implicite, seule la2165

présentation de scores au cours de la tâche laisse supposer au participant qu’il

est collaboration (score d’équipe) ou en compétition (scores individuels). Une

fois la tâche de créativité passé, le participant a été dirigé vers une mesure

d’Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi (IES) et vers de nouvelles questions

sociodémographiques (niveau d’étude, CSP, formation en psychologie).2170

Résultats

Gestion des problèmes de données

Contrôle de la culture revendiquée. Comme pour l’Étude 1, plusieurs

participants n’ont pas répondu strictement « français » à notre question de

vérification leur demandant à quelle culture ils se sentaient le plus appartenir.2175

Ils ont été 94.

Là encore, nous avons choisi de créer une variable de contrôle, en codant

« 1 » pour ces participants et « 0 » pour les autres. Elle sera intégrée à nos

modèles d’analyse.

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-2180

gression révèle une anormalité de la distribution des scores du RAT. La mé-

thode des transformation ne nous a pas permis de résoudre ce problème. Cette

anormalité est certainement due au fait que la plupart de nos variables in-
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dépendantes sont catégorielles et donc de fait distribuée « anormalement »,

favorisant ainsi l’anormalité de la distribution de la variable dépendante (Cox,2185

1962). Quoi qu’il en soit, les tests paramétriques (comme la régression robuste)

sont réputés résister aussi bien sinon mieux que les test non-paramétriques

aux problèmes d’anormalité, concernant notamment la puissance et le risque

d’erreur de type I (Finch, 2005).

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance ne révèlent pas d’obser-2190

vation aberrante pour la mesure de pensée convergente.

Résultats concernant la pensée convergente

L’analyse montre un effet d’interaction en l’IES et le type de contexte (col-

laboration ou compétition) sur le score au RAT, b = .256, IC95% = [.027 ; .485],

t(536) = 2.194, p = .029, η2 = .009. Cet effet découle d’un impact positif et2195

significatif de l’IES sur la pensée convergente en contexte collaboratif, b = .159,

t(536) = 1.917, p = .056, et de sa non-significativité en contexte compétitif,

b = -.097, IC95% = [-.257 ; .062], t(536) = -1.194, p = .233, η2 = .003. Ceci

vient partiellement en soutien de l’hypothèse 2a, comme nous allons le voir. Ce

résultat est illustré par la Figure 5.5. Une vision plus globale des données est2200

apportée par la Figure 5.4.

Discussion

L’analyse ne fait pas émerger d’effet de la simple perception de diversité

culturelle sur la pensée convergente, contrairement à ce qu’a envisagé l’hypo-

thèse 2b. Néanmoins, elle montre que l’IES tend à améliorer la pensée conver-2205

gente en contexte collaboratif.
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Figure 5.5 – Pensée convergente, en fonction du type de contexte (collabora-
tion ou compétition) et de l’inclusion de l’endogroupe dans le Soi.

L’absence d’effet de la simple perception de diversité culturelle sur la pensée

convergente en collaboration laisse supposer le contrebalancement de deux ef-

fets contradictoires. Le premier est l’incitation du contexte collaboratif à davan-

tage de pensée convergente. Le deuxième est le désengagement de la recherche2210

de consensus, ouvert par la présence d’autrui différents, et en conséquence fa-

cilement catégorisables dans l’exogroupe.

Concernant l’effet positif de l’IES en collaboration, il laisse entrevoir que

la réduction de la pensée convergente, attendue en collaboration, ne peut ap-

paraître que lorsque nous nous sentons suffisamment impliqué par la recherche2215

de l’accord. Or, ceci devrait être davantage le cas lorsque nous nous percevons

comme proche du groupe, c’est-à-dire qu’il est fortement inclus dans notre Soi.

Ceci vient partiellement soutenir l’hypothèse 2a.

Notons que l’interprétation que nous avons donnée à l’absence d’un effet

de la simple perception de diversité culturelle doit être prise avec précaution.2220

En effet, il est difficile de conclure à une réelle absence d’effet sur la simple

base d’un résultat non-significatif. Ceci reviendrait à accepter l’hypothèse nulle,

quand nous pouvons seulement ne pas la rejeter. De plus, l’explication nous
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semble trop peu parcimonieuse pour ne pas nécessiter de plus amples éclaircis-

sements.2225

5.3 Discussion du chapitre

Ce premier chapitre visait à explorer l’impact de la simple perception de

diversité culturelle sur les formes de pensées, en fonction d’un contexte plus

(collaboration) ou moins (compétition) menaçant identitairement.

Concernant la pensée divergente, nous nous attendions à observer des scores2230

plus faibles en présence de la diversité perçue par rapport à en son absence, mais

seulement en contexte collaboratif. Nous prédisions également la disparition de

cet effet lorsque ce contexte était exprimé de manière implicite.

Concernant la pensée convergente, nous prévoyions qu’un contexte collabo-

ratif favorise des scores plus élevés qu’un contexte compétitif. Nous attendions2235

également que la simple perception de diversité culturelle favorise la conver-

gence en collaboration seulement.

Les analyses faisaient apparaître un effet négatif de la simple perception de

diversité culturelle sur la pensée divergente seulement en condition de colla-

boration. Cet effet émergeait lorsque le contexte était exprimé explicitement,2240

mais disparaissait lorsqu’il l’était implicitement.

Les résultats ne présentaient pas d’effet significatif de la simple perception

de diversité sur la pensée convergente. Mais ils montraient un effet positif de

l’IES en contexte collaboratif, absent du contexte compétitif.

Comme attendu, la pensée divergente diminue face à la diversité perçue,2245

seulement en collaboration. En mettant en lumière des différences entre nous

et les autres, la perception de diversité nous laisse entendre le risque d’un

désaccord. Autrement dit, elle augmente le risque perçu de voir nos propositions
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invalidées, ce qui serait délétère pour notre identité sociale en nous présentant

comme incompétent et déviant. Comme cette recherche d’accord est spécifique2250

à la collaboration, il n’y a pas lieu d’attendre cet effet en compétition. Ceci est

conforme à nos observations.

Néanmoins, l’absence d’un effet principal significatif du contexte sur la pen-

sée divergente, pourtant attendu par l’hypothèse 1a, peut limiter cette inter-

prétation au premier abord. Mais la disparition de l’effet de la diversité perçue2255

en collaboration, lorsque ce contexte est implicite, rassure. En effet, l’appari-

tion/disparition de l’effet en fonction de la présentation explicite/implicite du

contexte tend à montrer que l’induction a bien fonctionné. Le fait qu’un effet

principal du contexte n’émerge pas dans l’Étude 1 peut alors être imputé au

caractère « en ligne » de l’étude. Celui-ci, en rendant la relation aux autres2260

moins prégnante, a pu limiter la force de l’induction.

Les résultats observés sur la pensée convergente sont moins satisfaisants.

Là encore, nous ne trouvons pas d’effet principal du contexte (ce qui soutient

tout de même la proposition d’une faiblesse de l’induction). Néanmoins, l’ap-

parition d’un effet positif de l’IES, uniquement en collaboration, est conforme2265

à nos attentes concernant ce contexte. En effet, comme prévu, cette induction

suppose la recherche du consensus. Sa simple expression suffit à nous inciter à

un mode de pensée plus convergent.

Ces premiers résultats ont été obtenus de manière exploratoire. Le prochain

chapitre cherchera à étendre leur portée à un cadre plus expérimental, en usant2270

d’interactions réelles autour de la tâche de créativité.



Chapitre 6

Le contexte comme

opérationnalisation de la menace :

études expérimentales2275

Ce chapitre reprend les thèmes du précédent avec une approche plus expé-

rimentale. Précédemment, nous avons exploré le rôle de la simple perception

de diversité culturelle sur la créativité, en fonction du contexte (collaboratif

ou compétitif). Nous espérons retrouver les résultats précédents par le biais

d’études en laboratoire. Celles-ci permettront notamment de placer les parti-2280

cipants devant une véritable interaction sociale.

Le principal résultat observé précédemment a été l’impact négatif de la

diversité perçue sur la pensée divergente en collaboration, mais pas en com-

pétition. Pour rappel, nous interprétions cela par le risque plus grand pour

les participants de voir leurs propositions invalidées lorsqu’ils étaient amenés2285

à collaborer avec un partenaire différent. Ce risque, pesant sur la positivité

de leur identité sociale, les incitait à favoriser des idées plus banales et moins

créatives, c’est-à-dire plus acceptables.

109



110 CHAPITRE 6. CONTEXTE ET MENACE : EXPÉRIMENTATION

Comme prévu, cet effet disparaissait lorsque le contexte collaboratif était

présenté de manière implicite. Ceci met en avant l’importance du contexte et2290

des enjeux sociopsychologiques associés. Dans ce nouveau chapitre, nous nous

focaliserons sur le contexte explicite.

Ces résultats ont essentiellement émergé sur les mesures de pensée diver-

gente, laissant peu d’impact sur la pensée convergente. Des protocoles plus

expérimentaux donneront peut-être des résultats significatifs sur cette dernière2295

mesure.

Pour cela, nous avons construit deux études. L’Étude 3 reprend le para-

digme du compère virtuel, mais le transpose au contexte du laboratoire. Les

participants interagiront avec un compère par ordinateur interposé et en temps

réel. Avec lui, ils feront à la fois une tâche de pensée divergente et une tâche2300

de pensée convergente. L’Étude 4 choisit de se focaliser sur la seule pensée

divergente et de pallier aux problèmes que nous rencontrerons dans l’Étude 3.

6.1 Étude 3 : Impact de la diversité culturelle

perçue et du contexte sur la pensée

divergente et la pensée convergente2305

L’Étude 3 reprend le paradigme du compère virtuel, mais en l’adaptant aux

conditions de laboratoire. L’interaction tangible qui en découle permettra, de

manière plus réaliste, d’évaluer les rôles de la simple perception de diversité

culturelle et du contexte sur les formes de pensées. Cette fois-ci, les participants

seront amenés à résoudre à la fois une tâche de pensée convergente (RAT de2310

Mednick, 1962) et une tâche de pensée divergente (AUT de Guilford, 1967).

Comme précédemment, la simple perception de diversité culturelle mettra
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en saillance la dissemblance entre le participant et son partenaire. Par ce biais,

elle augmente la perception du risque de voir ses propositions invalidées, par

la mise en lumière d’un consensus plus difficile à atteindre. Ainsi, en contexte2315

collaboratif, cette situation poussera les participants à limiter la divergence de

leurs propositions et à privilégier des idées plus communes, nées d’une pen-

sées plus convergente. Comme précédemment, cet impact négatif ne devrait se

dégager qu’en contexte de collaboration.

Hypothèse 3a : La pensée divergente sera plus faible et la pensée2320

convergente plus forte en présence de simple perception de diver-

sité culturelle qu’en son absence. Cet effet sera plus prononcé en

contexte collaboratif qu’en contexte compétitif.

Nous attendons également une pensée divergente plus faible et une pensée

convergente plus forte en collaboration, par rapport à en compétition. En ef-2325

fet, le contexte collaboratif suppose l’atteinte d’un consensus. Cette recherche

d’accord incitera les participants à converger vers une position commune et à

éviter les propositions trop créatives qui risqueraient d’être reconnues comme

déviantes par leur partenaire. La compétition, à l’inverse, libère le participant

de ces contraintes et lui permet de diverger sans risque d’invalidation sociale.2330

Hypothèse 3b : La pensée divergente sera plus faible et la pensée

convergente plus forte en condition de collaboration par rapport à

en condition de compétition.

Méthode

Participants2335

Les participants de cette étude ont été recrutés sur le campus dijonnais

de l’Université de Bourgogne Franche-Comté, par panneaux d’affichage. La
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participation a été faite en échange d’un demi point d’expérience, ajouté sur

la note des travaux dirigés de psychologie sociale.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une2340

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation

de l’étude. Après le retrait de 11 participants, l’échantillon final a comporté 90

personnes.

Il a constitué un échantillon de 61 femmes et 10 hommes. Ils sont âgés en2345

moyenne de 19.51 ans pour un écart-type de 1.47. Tous sont francophones et

étudiants à l’Université de Bourgogne Franche-Comté.

Procédure

Cette étude reprend le paradigme du compère virtuel, élaboré pour les

études précédentes, en l’adaptant à un contexte plus expérimental. Il permet2350

de réduire la diversité culturelle à sa part perçue.

Le participant pense se soumettre à une tâche de créativité de groupe, avec

un étudiant d’une autre université. En réalité ce dernier est un compère, situé

dans une autre salle du laboratoire. Plus tard mais avant les tâches de groupe,

le participant est mis face à une « fiche-profil » décrivant son binôme. Cette2355

« fiche-profil » sert à manipuler la diversité culturelle perçue. En effet, le com-

père sera présenté comme étudiant dans une autre université française (Uni-

versité Paris 8) pour la condition SANS diversité et comme étudiant dans une

université étrangère, en l’occurrence néerlandaise (Erasmus Universiteit Rot-

terdam), pour la condition AVEC diversité. Puisque le compère suit un script2360

préétabli et est aveugle aux conditions expérimentales, la diversité culturelle se

retrouve réduite à la simple identité du compère.

L’expérience s’est déroulée en deux phases. La première concerne le recueil
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de données sociodémographiques et les inductions expérimentales (diversité

culturelle perçue et contexte). La deuxième porte sur les tâches de créativité2365

elles-mêmes.

Phase 1 : Recueil sociodémographique et inductions expérimentales.

Après une brève présentation de l’étude, le participant est invité à s’asseoir de-

vant un ordinateur. Sur l’écran est présenté un questionnaire créé avec l’outil

Qualtrics et une fenêtre de discussion instantanée (« tchat »). Ces deux élé-2370

ments sont montés côte à côte dans une même fenêtre du navigateur Mozilla

Firefox. De la sorte, le participant voit constamment le questionnaire et le

tchat. Ce dernier se compose seulement d’une zone de texte où le participant

pourra écrire ses messages et d’une deuxième, plus grande, où sont affichés les

messages déjà envoyés par le participant et son binôme.2375

Le participant est ensuite amené à lire une page de consentement. Une fois

avoir accepté explicitement de participer, il lui est demandé de créer une « fiche-

profil ». Elle contient son sexe, son âge, son université et une brève description

de lui-même. Ceci sert à l’affabulation et permet de justifier la présentation de

la fiche-profil du compère.2380

Après un léger temps de chargement (fictif) où le logiciel est censé enregis-

trer la fiche-profil du participant, celui-ci voit apparaître à l’écran la fiche-profil

du binôme-compère, choisie aléatoirement par le logiciel parmi deux dispo-

nibles. Ces dernières ne varient que par l’université d’appartenance (Paris 8

ou Rotterdam), permettant l’induction de la diversité culturelle perçue (res-2385

pectivement sans ou avec). Ces inductions sont présentées dans l’annexe 8.4.

Une fois que le participant a pris connaissance de ces informations, le lo-

giciel le place aléatoirement dans la condition Collaboration ou la condition

Compétition et lui présente la consigne associée. En collaboration, elle incite le
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participant a être le plus créatif possible avec son coéquipier et l’informe que2390

leurs performances seront additionnées. En compétition, elle le pousse à être

plus créatif que son adversaire et lui explique que leurs performances seront

comparées.

Le questionnaire demande ensuite au participant d’appeler l’expérimenta-

teur. Celui est alors censé connecter le participant à son binôme (c’est-à-dire au2395

compère) pour que commencent les tâches de groupe. A ce moment, l’expéri-

mentateur prévient le compère par message SMS, en faisant mine de contacter

son soi-disant collègue expérimentateur situé dans l’autre université.

Phase 2 : Tâches de créativité. Le participant et le compère étant désor-

mais connectés, ils commencent les deux tâches de créativité. Chacune d’elle2400

est précédée de sa consigne et leur ordre de présentation est contrebalancé.

Ces tâches sont les mêmes que celles utilisées dans le chapitre précédent. Il

s’agit de l’AUT de Guilford (1967), mesurant la pensée divergente par l’extrac-

tion de la fluence et de l’originalité, et du RAT de Mednick (1962), mesurant la

pensée convergente et dont la version française est tirée des travaux de Radel2405

(2012).

Une fois les deux tâches accomplies, le questionnaire remercie le participant

et lui demande d’appeler l’expérimentateur. Ce dernier remercie une nouvelle

fois le participant, répond à ses questions éventuelles et le guide vers la sortie.

Contrôles et précisions2410

Le choix des deux universités n’est pas anodin. Premièrement, le choix

d’une université française différente de celle des participants nous évite que la

variable diversité perçue se confonde avec une variable endo/exogroupe. Dans

les deux conditions, les participants sont bien confrontés à un étudiant-compère
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supposément lié à une autre université. Seule varie la culture nationale abritant2415

cette université. Deuxièmement, le choix d’une université néerlandaise découle

du caractère peu stéréotypé de cette culture et la relative neutralité attitudinale

que la majorité des français peut adresser (voir Annexe 8.4).

Concernant le compère, il est aveugle aux conditions expérimentales (diver-

sité perçue et contexte) et respecte un script pré-construit. Il connaît néanmoins2420

l’ordre d’apparition des deux tâches de créativité, celui-ci étant déterminé à

l’avance et contrebalancé.

Enfin, et comme dans les études précédentes, le participant est confronté à

un compère du même sexe que lui, afin d’éviter un éventuel effet parasite de la

diversité sexuelle.2425

Terminons sur notre choix de travailler avec des dyades, c’est-à-dire des

groupes de deux, plutôt que des groupes de taille plus importante. Première-

ment, ce choix est avant tout pratique. Non seulement il simplifie le protocole,

mais il permet aussi de limiter la taille de l’échantillon nécessaire au bon dérou-

lement de l’étude. En effet, un participant et un compère suffisent à permettre2430

une passation. Deuxièmement, il ne limite pas la validité de l’étude. En effet,

K. D. Williams (2010) argumente dans le sens d’un fonctionnement similaire

des dyades et des groupes plus grands (voir aussi (Hogg, 1995)), mettant en

avant leur capacité à ouvrir à une compréhension plus fine des processus intra-

groupes (voir pour exemple Vanderheyden & De Baets, 2015).2435

Résultats

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-

gression révèle une hétéroscédasticité de la distribution des données concernant

l’indicateur d’originalité de l’AUT.

Une transformation par une fonction logarithmique permet de corriger ce2440
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problème.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 1 observation

aberrante différente pour chacun des deux indicateurs de pensée divergente

(fluence et originalité) et pour la mesure de pensée convergente. Les résultats

présentés ci-dessous concernent les analyses faites après son retrait. L’annexe2445

8.4 présente les résultats avant celui-ci.

Résultats concernant les formes de pensées

L’analyse distingue un effet tendanciel et négatif de la simple perception de

diversité culturelle sur la fluence, b = -1.391, IC95% = [-2.792 ; .010], t(70) = -

1.946, p = .056, η2 = .054. Les participants faisant face à la diversité produisent2450

en moyenne 4.492 (s = 2.932) idées, contre 6.333 (s = 3.069) pour les autres.

Cet effet n’est pas significatif en contexte compétitif, b = -.749, IC95% =

[-.832 ; 1.969], t(70) = -.733, p = .466, η2 = .008. Dans ce contexte, les par-

ticipants faisant face à la diversité produisent en moyenne 4.941 (s = 2.968)

idées, contre 5.765 (s = 2.751) pour les autres.2455

Cette différence devient significative en contexte collaboratif, b = -2.033,

IC95% = [-3.992 ; -.075], t(70) = -2.035, p = .046, η2 = .059. Dans ce contexte,

les participants faisant face à la diversité produisent en moyenne 4.850 (s =

2.978) idées, contre 6.937 (s = 3.356) pour les autres. Ceci va dans le sens de

l’hypothèse 3b.2460

Toutefois, aucun effet significatif n’émerge, ni sur l’indicateur d’originalité

de la pensée divergente, ni sur la mesure de pensée convergente. L’ensemble

de ces résultats est illustré par les Figures 6.1, 6.2 et 6.3. Ces absences d’effet

significatif mettent à mal nos hypothèses 3a et 3b.
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Figure 6.1 – Fluence en fonction de la simple perception de diversité et du
contexte.

Figure 6.2 – Originalité en fonction de la simple perception de diversité et du
contexte.

Figure 6.3 – Pensée convergente en fonction de la simple perception de diver-
sité et du contexte.
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Discussion2465

Le traitement des données ne fait apparaître qu’un effet tendanciel de la

simple perception de diversité sur la fluence. Néanmoins, cet effet devient si-

gnificatif en collaboration et non-significatif en compétition, ce qui va dans le

sens de l’hypothèse 3a.

Comme attendu, la simple perception de diversité semble bien avoir un2470

impact négatif sur la pensée divergente. En évitant les propositions trop di-

vergentes, les participants se protègent du risque d’invalidation, présent en

contexte collaboratif.

Néanmoins, ces effets ne concernent que l’indicateur de fluence, plutôt lié à

la motivation qu’à la propre divergence (Finke et al., 1996 ; Moreau & Engeset,2475

2016). Cette carence d’effet semble découler d’une faiblesse dans le protocole.

En effet, lors de l’expérimentation, certains participants ont paru avoir mal

compris les consignes.

L’étude suivante cherchera à améliorer la qualité du protocole précédent,

notamment rendant les consignes plus facilement compréhensibles.2480

6.2 Étude 4 : Impact de la diversité culturelle

perçue et du contexte sur la pensée

divergente avec prise en compte de

l’identification

L’Étude 4 a pour principal objectif de combler les problèmes expérimentaux2485

repérés dans l’Étude 3. Mais elle s’en écarte par plusieurs aspects.

Premièrement, nous choisissons de retirer la mesure de pensée convergente
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et de nous focaliser sur la seule pensée divergente. Deuxièmement, le RAT n’a

montré que peu de résultats dans les études précédentes. De plus notre intérêt

théorique se porte plutôt sur la pensée divergente, davantage liée aux concepts2490

de déviance et de créativité qui nous importent (Silvia et al., 2009 ; Silvia,

Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia, Winterstein, Willse, Barona, et al., 2008).

D’autre par, le retrait de la mesure de pensée convergente nous permet d’alléger

le protocole.

Cet allégement nous permet d’ajouter deux mesures d’identification. La pre-2495

mière est l’Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi (IES) utilisée dans les études

du chapitre précédent. La deuxième est une mesure d’identification nationale.

Dans notre cas, elle correspond à l’identification des participants aux groupes

des français.

La simple perception de diversité met en avant l’existence de différences2500

entre soi et autrui. En conséquence, elle augmente la perception du risque d’un

désaccord entre le participant et le compère, c’est-à-dire le risque de voir ses

réponses invalidées et son identité sociale agressée. Néanmoins, cet impact n’a

de sens qu’en contexte collaboratif. En compétition, la validation sociale est

absente et ce risque de même.2505

Hypothèse 4a : La pensée divergente sera plus faible en présence,

plutôt qu’en absence, de simple perception de diversité culturelle.

Cet effet négatif sera plus important en condition de collaboration

qu’en condition de compétition.

Concernant les mesures d’identification, nous envisageons que l’identifica-2510

tion nationale traduise l’importance de la dimension culturelle de comparaison

sociale chez les participants. En cela, elle devrait maximiser l’impact de la

simple perception de diversité.

Hypothèse 4b : L’effet négatif de la simple perception de diversité
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culturelle attendu sera d’autant plus important que les participants2515

seront fortement identifiés au groupe des français, concernant la

collaboration.

Méthode

Participants

Les participants de cette étude ont été recrutés sur le campus dijonnais2520

de l’Université de Bourgogne Franche-Comté, par panneaux d’affichage. La

participation a été faite en échange d’un demi point d’expérience, ajouté sur

la note des travaux dirigés de psychologie sociale.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-2525

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation

de l’étude. Après le retrait de 8 participants, l’échantillon final a comporté 79

personnes.

Il a constitué un échantillon de 66 femmes et 13 hommes. Ils sont âgés en

moyenne de 19.59 ans pour un écart-type de 2.39. Tous sont francophones et2530

étudiants à l’Université de Bourgogne Franche-Comté.

Procédure

Cette étude reprend le protocole de l’Étude 3 et le paradigme du compère

virtuel. Néanmoins, la mesure de pensée convergente (Remote Associates Test

de Mednick, 1962) a été retirée, pour les raisons mentionnées en introduction.2535

Le temps libéré par ce retrait a permis d’ajouter une mesure d’Inclusion de

l’Endogroupe dans le Soi (IES, Tropp & Wright, 2001), reprise des études du

chapitre précédent. Le participant a passé l’IES après la tâche de pensée di-
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vergente (Alternative Uses Task de Guilford, 1967), désormais seule tâche de

créativité.2540

Pour rappel, après être entré dans le box expérimental, le participant est

informé qu’il fera une tâche de créativité avec un autre étudiant situé dans une

autre université. Celui-ci sera en réalité un compère. Le participant commence

par quelques questions sociodémographiques (âge, sexe, université, courte des-

cription), permettant de construire une fiche-profil fictive. En échange il reçoit2545

celle du compère, présenté comme étudiant dans une autre université fran-

çaise (Université Paris 8) pour la condition SANS diversité et comme étudiant

dans une université étrangère, en l’occurrence néerlandaise (Erasmus Universi-

teit Rotterdam), pour la condition AVEC diversité. Le participant est ensuite

amené à effectuer la tâche de créativité (AUT de Guilford, 1967) en interagis-2550

sant avec le compère, par ordinateur interposé. Une fois la tâche terminée, il

répond à la mesure d’IES et à celle d’identification nationale, dans un ordre

aléatoire. Il lui est ensuite demandé son pays de naissance. Enfin, le ques-

tionnaire se termine sur plusieurs questions permettant de vérifier la bonne

compréhension de l’étude par le participant.2555

Mesures

Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi. La mesure d’IES est la même que

celle utilisée dans le chapitre précédent. Proposée par Tropp et Wright (2001),

elle est inspirée de la mesure d’Inclusion de l’Autre dans le Soi (IAS) élaborée

par (Aron et al., 1992). Elle consiste à donner à choisir au participant sept2560

paires de cercles. L’un des cercles représente le participant lui-même et l’autre

le groupe dont il fait partie. Les paires de cercles sont identiques, excepté leur

degré de superposition : elles s’échelonnent d’une position où les cercles sont

totalement distincts à une autre où ils sont presque superposés. Le participant
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est invité répondre à la question suivante : « Choisissez la paire de cercles qui2565

représente le mieux votre propre niveau d’identification avec votre groupe ».

L’IES est liée au sentiment de partager des croyances et des valeurs avec les

autres membres du groupe, au ressenti d’être compris par eux, au sentiment

de confort à l’égard de l’endogroupe, de se voir comme l’un de ses membres

typiques ou encore de se laisser influencer par lui (Tropp & Wright, 2001).2570

Identification nationale. L’identification nationale est mesurée à l’aide du

questionnaire de Doosje, Spears, et Ellemers (2002). Cette mesure consiste en

5 affirmations aléatorisées (par exemple « A ce moment précis, je m’identifie

au groupe des français », « A ce moment précis, je suis heureux d’appartenir

au groupe des français »). Les participants expriment leur degré d’accord avec2575

chacune d’entre elles sur des échelles Likert en 7 points (1 : « Pas du tout

d’accord » à 7 : « Tout à fait d’accord ». Les scores des participants aux 5

questions sont moyennés afin d’obtenir une mesure d’identification (α= .91).

Résultats

Gestion des problèmes de données2580

Contrôle de la culture revendiquée. Avant de présenter les analyses, no-

tons que 5 participants ont mentionné être nés dans un autre pays que la

France.

Nous avons choisi de créer une variable de contrôle, en codant « 1 » pour ces

participants et « 0 » pour les autres. Elle sera intégrée à nos modèles d’analyse.2585

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-

gression révèle une anormalité de la distribution de la fluence et une hétéros-

cédasticité tendancielle de celle de l’originalité.



6.2. ÉTUDE 4 123

Concernant la fluence, une transformation par une fonction racine permet

de corriger l’anormalité. Concernant l’originalité, une transformation par une2590

fonction logarithmique permet de corriger l’hétéroscédasticité.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 4 observations

aberrantes pour la fluence. Aucune observation aberrante n’est repérée pour

l’originalité. Les résultats présentés ci-dessous concernent les analyses faites

après le retrait de ces données. L’annexe 8.4 présente les résultats avant ce2595

retrait.

Résultats concernant la Fluence

Concernant l’indicateur de fluence, l’analyse met en avant un effet tendan-

ciel du contexte, b = -.387, IC95% = [-.777 ; .003], t(65) = -1.944, p = .056, η2

= .056. Les participants donnent en moyenne 9.72 (s = 4.60) idées en contexte2600

compétitif, contre 8.86 idées (s = 5.30) en contexte collaboratif.

L’analyse montre également un effet tendanciel d’interaction du contexte et

de la simple perception de diversité sur la fluence, b = -.755, IC95% = [-1.568 ;

.058], t(65) = -1.819, p = .073, η2 = .049.

Cette interaction découle de l’impact négatif de la simple perception de2605

diversité en collaboration, b = -.600, IC95% = [-1.188 ; -.012], t(65) = -2.000,

p = .049, η2 = .059. Dans cette condition, les participants faisant face à la

diversité font en moyenne 8.389 (s = 5.596) propositions, contre 9.353 (s =

5.086) en absence de diversité perçue.

Cet effet n’est pas significatif en compétition, b = .154, IC95% = [-.359 ;2610

.669], t(65) = .590, p = .557, η2 = .005. Dans cette condition, les participants

faisant face à la diversité font en moyenne 9.571 (s = 3.613) propositions, contre

9.895 (s = 5.587) en absence de diversité perçue. Ceci corrobore l’hypothèse
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Figure 6.4 – Fluence en fonction de la simple perception de diversité et du
contexte.

Figure 6.5 – Originalité en fonction de la simple perception de diversité et du
contexte.
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4a. Ces résultats sont illustrés par la Figure 6.4.

Résultats concernant l’Originalité2615

Concernant l’originalité, l’analyse fait émerger un effet d’interaction du

contexte et de la simple perception de diversité, b = -.380, IC95% = [-2.161 ;

.065], t(78) = -2.161, p = .034, η2 = .065. Cette interaction est due à un effet

tendanciel positif de la diversité perçue en contexte compétitif, b = .235, IC95%

= [.001 ; .469], t(78) = 1.972, p = .053, η2 = .055. Dans ce contexte, les par-2620

ticipants en présence de diversité obtiennent une originalité moyenne de 4.044

(s = 1.312), contre 3.217 (s = 1.027) pour les autres. En contexte collaboratif,

cet effet n’est pas significatif, b = -.145, IC95% = [-.386 ; .097], t(78) = -1.175,

p = .244, η2 = .020. Dans ce contexte, les participants en présence de diversité

obtiennent une originalité moyenne de 3.501 (s = 1.364), contre 3.976 (s =2625

1.827) pour les autres. Ce pattern de résultats n’était pas attendu.

Quoiqu’il en soit, le contexte montre une différence tendancielle en défaveur

de la collaboration, lorsque les participants font face à la diversité, b = -.220,

IC95% = [-.454 ; .015], t(78) = -1.836, p = .071, η2 = .048. En présence de

diversité, les participants en contexte collaboratif donne en moyenne 3.5012630

idées (s = 1.364), contre 4.044 (s = 1.316) en contexte compétitif. Ceci vient

partiellement en soutien à l’hypothèse 4a. Ces résultats sont illustrés par la

Figure 6.5.

Résultats concernant les mesures d’identification

Concernant la mesure d’identification nationale et celle d’IES, les analyses2635

ne repèrent aucun effet significatif sur la fluence ou l’originalité.
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Discussion

Le traitement des données montre un effet tendanciel du contexte sur la

fluence, en faveur de la compétition. De plus, il fait apparaître un effet négatif

de la simple perception de diversité sur la fluence, en condition de collaboration.2640

De même, la diversité induit une baisse plus forte d’originalité en collaboration

qu’en compétition. Ces deux résultats corroborent l’hypothèse 4a.

Les résultats tendent bien à montrer une baisse de la pensée divergente

chez les participants en condition de simple perception de diversité culturelle

en contexte collaboratif, mais pas en contexte compétitif. Ceci rappelle les ré-2645

sultats préalablement obtenus dans l’Étude 1. Mais, à la différence de cette

étude, les effets portent ici sur la fluence plutôt que sur l’originalité. Comme

la fluence est souvent reconnue comme la trace de la motivation à l’égard de

la résolution de la tâche (Moreau & Engeset, 2016), ces résultats rappellent

les prévisions du Modèle Catégorisation-Élaboration (CEM ; van Knippenberg2650

et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010). En effet, celui-ci envi-

sage que la diversité puisse générer un biais intergroupe, lui-même source d’un

désengagement de l’élaboration collective de la tâche. Ainsi, la baisse de fluence

nous apparaît traduire ce désengagement, ce déclin motivationnel à résoudre

la tâche avec le compère. Le CEM prévoit que l’émergence de cet effet négatif2655

nécessite une menace identitaire. C’est ce que nous proposions pour le contexte

collaboratif et observons dans ces résultats. En effet, la collaboration met en

avant le risque de voir ses propositions invalidées et en cela est propice à la

menace.

Les résultats concernant l’originalité sont plus ambigus. En effet, les ana-2660

lyses montrent des scores plus faibles en collaboration qu’en compétition, en

présence de diversité. Mais, elles ne font pas émerger d’effet significatif de la

simple perception de diversité en contexte collaboratif. Ainsi, ce n’est que par-
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tiellement que ceci soutient l’hypothèse 4a.

Quoiqu’il en soit, le protocole de cette Étude 4 semble bien avoir comblé les2665

problèmes rencontrés dans l’Étude 3. Les questions de vérifications mentionnent

une bonne compréhension des consignes et des inductions par les participants.

6.3 Discussion du chapitre

La première étude de ce chapitre n’a pas permis de faire émerger des effets

statistiques, certainement du fait d’une trop grande subtilité des inductions2670

expérimentales, ou en tout cas de leur manque de clarté pour les participants.

L’étude suivante, en corrigeant ces problèmes, a pu mettre en évidence un

effet du contexte et de la simple perception de diversité sur la fluence. D’une

part, la collaboration tend à limiter la fluence. D’autre part, nous trouvons un

effet négatif de la diversité en contexte collaboratif. Nous l’avions déjà observé2675

dans l’Étude 1, même s’il portait alors sur l’originalité plutôt que sur la fluence.

Comme nous l’avons présenté plus haut dans ce chapitre, l’impact négatif

de la perception de diversité sur la fluence va dans le sens du CEM (van Knip-

penberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010). En effet, la fluence

est souvent considérée comme un indicateur de la motivation épistémique (Mo-2680

reau & Engeset, 2016). Ainsi, en regard du CEM, ce résultat laisse entendre

que la perception de diversité a ouvert un biais intergroupe, ayant à son tour

désengagé les participants de leur collaboration avec un compère dissimilaire.

Ce résultat va, comme nous l’avions envisagé, dans le sens d’un impact né-

gatif de la simple perception de diversité culturelle sur la pensée divergente.2685

Néanmoins, cette baisse quantitative plutôt que qualitative, de la pensée diver-

gente ne corrobore que partiellement les conclusions du précédent chapitre. En

effet, nous avions observé une diminution de l’originalité face à la diversité, en
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contexte collaboratif. Cette baisse qualitative, nous l’avions interprétée comme

l’anticipation d’un risque plus grand de voir pour les participants de voir leurs2690

propositions invalidées par des collaborateurs dissimilaires, par rapport à des

collaborateurs similaires. L’absence de baisse de la fluence ne permettait pas

alors d’expliquer nos résultats en termes d’un désengagement ou d’une discri-

mination.

A ce stade, il est envisageable d’expliquer cette ambiguïté par la différence2695

entre les études. Premièrement, le chapitre précédent a présenté des études

sous forme de questionnaires en ligne, alors que le chapitre actuel comporte

seulement des études en laboratoire. Deuxièmement, les échantillons varient

également. En effet, les études 1 et 2 portent sur des échantillons « tout ve-

nant », tandis que les études 3 et 4 évaluent seulement des étudiants en psy-2700

chologie. Néanmoins, ces éléments différentiels ne nous semblent pas permettre

d’atteindre une explication satisfaisante.

D’une part, il paraît étrange que le poids du risque d’invalidation joue un

rôle en ligne mais pas en laboratoire, où l’interaction est pourtant plus réelle.

De même, un désengagement épistémique aurait été plus attendu en ligne qu’en2705

laboratoire. Un effet plancher, dû à un désengagement fort en ligne, pourrait

éventuellement l’expliquer. Nous observons une fluence moyenne de 5.08 (s =

2.50) pour les études en ligne, contre 7.76 (s = 4.65) pour les études en labo-

ratoire. D’autre part, le type de participants recrutés ne laisse pas entrevoir

de raison particulière pour observer une telle variation de résultats. Notam-2710

ment, les échantillons « tout venant » diffèrent assez peu des échantillons de

laboratoire, puisqu’ils sont composés d’un grand nombre d’étudiants et de per-

sonnes ayant suivi une formation en psychologie. Ceci rend les études plus

comparables que prévu et met à mal une explication en termes de différences

d’échantillonnage.2715
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Cette ambiguïté dans les résultats nous incite à nous recentrer sur le seul

contexte collaboratif, puisque c’est lui qui porte les principaux effets observés.

Nous espérons par là atteindre une meilleure compréhension de ce contexte et

éclaircir les interrogations soulevées par ces deux premiers chapitres empiriques.





Chapitre 72720

Comprendre la collaboration

Ce nouveau chapitre se focalisera sur le contexte collaboratif, au détriment

du contexte compétitif. En effet, cette thèse portant sur la créativité des équipes

de travail, c’est bien la collaboration qui nous importe le plus.

Les chapitres précédents ont montré un effet négatif de la simple percep-2725

tion de diversité culturelle sur la pensée divergente, essentiellement en condition

de collaboration. Nous concevons cette dernière comme identitairement mena-

çante. En effet, elle suppose la recherche d’un consensus et en conséquence le

poids du regard des collaborateurs sur nos propositions. Cette validation so-

ciale, en levant sur nous le risque d’être vus comme déviants, induit un climat2730

favorable à la menace.

Cet effet négatif de la perception de diversité a porté sur l’un ou l’autre des

indicateurs de pensée divergente : la fluence et l’originalité. En effet, l’Étude 1

a plutôt montré des effets sur ce deuxième indicateur, tandis que l’Étude 4 les

a vu émerger surtout sur le premier. La fluence est reconnue pour être plutôt2735

le reflet de notre motivation à résoudre la tâche, tandis que l’originalité se

présente plus purement comme la trace de la divergence (Moreau & Engeset,

2016). Ceci soulève la question des conséquences de la simple perception de

131
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diversité culturelle.

En se focalisant sur la seule collaboration, ce chapitre cherche à répondre à2740

cette question. Nous proposons pour cela deux études en laboratoire. L’Étude

6 s’intéresse à l’impact de la simple perception de diversité culturelle sur les

réponses à une tâche de créativité et à une tâche de performance. L’Étude 7

reprendra ce protocole, mais en utilisant une diversité artificielle, construite

sur la base du paradigme des groupes minimaux.2745

7.1 Étude 5 : Impact de la diversité culturelle

perçue sur la pensée divergente en

collaboration

Cette nouvelle étude utilise deux tâches, l’une de créativité et l’autre de

performance. La première est l’AUT de Guilford (1967), déjà utilisée dans les2750

études précédentes. La deuxième est une tâche d’anagramme (ANT). Cette der-

nière est une tâche de performance, du fait de la non-ambiguïté de ses solutions.

En référence à la Théorie de l’Elaboration du conflit (Pérez & Mugny, 1993),

l’ANT est plus proprement une tâche d’aptitudes que l’AUT. Néanmoins, à

l’instar de l’AUT, l’ANT permet des mesures de fluence et d’originalité. Ceci2755

rend l’AUT et l’ANT facilement comparables.

Grâce à cela, nous visons à clarifier le rôle de la simple perception de di-

versité culturelle en contexte collaboratif. Induit-elle une baisse de motivation

et un désengagement de l’élaboration collective de la tâche ? Ou bien, nous

pousse-t-elle à limiter la divergence de nos pensées pour favoriser la recherche2760

de consensus ?

La première question renvoie au Modèle Catégorisation-Élaboration (CEM ;
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van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010). Le CEM

propose que la perception de diversité peut, par le biais de la catégorisation

sociale et sous condition de menace identitaire, amener un biais intergroupe.2765

Celui-ci inhibe la motivation à l’élaboration des informations liées à la tâche,

et en conséquence la qualité des réponses qui lui sont fournies (Homan et al.,

2008, 2007 ; voir aussi van Knippenberg & Hoever, 2018).

La deuxième question est plutôt liée à notre propre conception de cette

situation, inspirée notamment de la Théorie de l’élaboration du Conflit (TEC ;2770

Pérez & Mugny, 1993 ; voir aussi Mugny et al., 2017 ; Quiamzade et al., 2014).

Nous proposions que la tâche de créativité induise des enjeux sociopsycholo-

giques spécifiques. En effet, la créaticité jongle avec la déviance. En proposant

une idée originales, c’est-à-dire qui s’écarte du « normal », nous prenons le

risque de la voir invalidées et d’être perçu comme déviant. Ce poids de la vali-2775

dation sociale est source de menace identitaire. Pour protéger la positivité de

notre identité sociale et favoriser la validation de nos propositions par nos col-

laborateurs, nous avons tout intérêt à limiter la divergence de nos productions.

La conséquence de ce comportement est la baisse de notre créativité.

Ces deux interprétations sont très similaires. Elles diffèrent par certains pro-2780

cessus qu’elles invoquent. La première propose une démotivation et un désen-

gagement de l’élaboration de la tâche, c’est-à-dire un changement quantitatif

des comportements affectés à la résolution de tâche. La deuxième envisage plu-

tôt une inhibition de la pensée divergente, mais pas nécessairement de désen-

gagement, c’est-à-dire un changement davantage qualitatif. Cette différence2785

interprétative devrait se refléter dans les données.

En effet, le CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van

Ginkel, 2010) initialement intéressé par la simple performance, prévoit un pat-

tern de résultats similaires pour celle-ci et la créativité. Il prévoit un désen-
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gagement de la tâche, en contexte de diversité, en cas de menace identitaire.2790

Celui-ci devrait notamment s’observer sur la fluence et de manière uniforme

que la tâche soit de créativité ou de performance.

Hypothèse 5a : La fluence sera plus faible en présence de simple

perception de diversité culturelle par rapport à en son absence. Cet

effet est attendu pour les deux tâches (ANT et AUT).2795

A l’inverse, et en nous basant sur la TEC (Pérez & Mugny, 1993 ; voir

aussi Mugny et al., 2017 ; Quiamzade et al., 2014), nous proposions que la

tâche de créativité induise des enjeux spécifiques et différents des autres tâches

d’aptitudes, puisque celles-ci sont plus proprement centrées sur la simple per-

formance. En effet, l’ambiguïté des solutions de la tâche de créativité génère un2800

besoin de consensus pour déterminer celles qui sont acceptables et celles qui ne

le sont pas. Cet enjeu social ouvre le risque de voir ses proposition invalidées

et notre identité sociale affublée de déviance. De la sorte, limiter la divergence

de nos propositions devient un moyen de prévenir ce risque. Néanmoins, ceci

prend sens seulement dans le contexte propre aux tâches de créativité. De plus,2805

l’indicateur d’originalité reflétant davantage la divergence que celui de fluence

(Moreau & Engeset, 2016), nous espérons plutôt observer l’effet négatif de la

simple perception de diversité sur celui-là.

Hypothèse 5b : L’originalité sera plus faible en présence de simple

perception de diversité culturelle par rapport à en son absence. Cet2810

effet n’est attendu que pour la tâche de créativité (AUT).
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Méthode

Participants

Les participants de cette étude ont été recrutés sur le campus dijonnais

de l’Université de Bourgogne Franche-Comté, par panneaux d’affichage. La2815

participation a été faite en échange d’un demi point d’expérience, ajouté sur

la note des travaux dirigés de psychologie sociale.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune aux deux tâches, considérant

ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation de2820

l’étude. Après le retrait de 1 participante, l’échantillon final a comporté 44

personnes.

Il a constitué un échantillon exclusivement féminin. Les participantes sont

âgées en moyenne de 19.61 ans pour un écart-type de 1.37. Toutes sont fran-

cophones et étudiantes à l’Université de Bourgogne Franche-Comté.2825

Procédure

Cette étude reprend le paradigme du compère virtuel. Cette fois-ci, les

participantes seront soumises à deux tâches présentées aléatoirement. L’une

d’elles est l’Alternative Uses Task de Guilford (1967), utilisée comme tâche de

créativité. L’autre est une tâche d’anagramme (ANT), utilisée comme tâche de2830

performance.

La procédure est sensiblement la même que celles des études précédentes.

En effet, après être entrée dans le box expérimental, la participante est informée

qu’elle fera une tâche de créativité avec une autre étudiante située dans une

autre université. Celle-ci sera en réalité un compère. La participante commence2835

par quelques questions sociodémographiques (âge, sexe, université, courte des-
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cription), permettant de construire une fiche-profil fictive. En échange elle re-

çoit celle du compère, présenté comme étudiante dans une autre université fran-

çaise (Université Paris 8) pour la condition SANS diversité et comme étudiant

dans une université étrangère, en l’occurrence néerlandaise (Erasmus Universi-2840

teit Rotterdam), pour la condition AVEC diversité. La participante est ensuite

amenée à effectuer les tâches, dans un ordre aléatoire, en interagissant avec le

compère par ordinateur interposé. Une fois les tâche terminées, elle répond à

la mesure d’Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi (Tropp & Wright, 2001).

Mesures2845

La tâche d’anagramme (ANT) présente trois ensembles de cinq lettres :

UGORE, TESIR, NASET. Pour chacun d’eux la participante devait trouver

autant de mots français que possible, en collaboration avec le compère.

Contrairement à l’AUT, l’ANT ne porte pas d’ambiguïté dans ses solutions.

Le statut logique de ces dernières est déterminé objectivement par le lexique2850

de la langue française. En cela, elle s’incarne comme une tâche de performance

(voir Amabile & Pratt, 2016).

Néanmoins, l’ANT, par sa structure similaire à celle l’AUT, permet d’ex-

traire les mêmes indicateurs (fluence et originalité), rendant les deux tâches

facilement comparables.2855

Résultats

Gestion des problèmes de données

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-

gression révèle une hétéroscédasticité tendancielle de la distribution de la fluence

à l’AUT et de l’originalité à l’ANT. Elle montre également une anormalité de2860
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la distribution de l’originalité à l’AUT. Aucun problème de ce type n’est repéré

pour la distribution de la fluence à l’ANT.

Le simple filtrage des données aberrantes permet de corriger les violations

des postulats concernant les deux mesures d’originalité. Concernant la fluence

à l’AUT, une transformation par une fonction racine permet de retrouver une2865

homoscédasticité satisfaisante.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 1 observation

aberrante différente pour chacun des indicateurs de fluence et d’originalité à

l’AUT, et d’originalité à l’ANT. Aucune n’est repérée pour la fluence à l’ANT.

Les résultats présentés ci-dessous concernent les analyses faites après le retrait2870

de ces données. L’annexe 8.4 présente les résultats avant ce retrait.

Résultats concernant l’AUT

L’analyse met en lumière un effet négatif de la simple perception de diversité

culturelle sur l’originalité, b = -3.749, IC95% = [-6.432 ; -1.066], t(42) = -2.739,

p = .009, η2 = .161. Les participantes en condition de diversité présentent2875

une originalité moyenne à 7.318 (s = 4.502), contre 9.153 pour les autres (s =

5.435). Ce résultat est en faveur de l’hypothèse 6b.

L’analyse fait également apparaître un effet négatif de l’IES sur l’originalité,

b = -1.734, IC95% = [-2.674 ; -.795], t(42) = -3.619, p = .0008, η2 = .251, r =

-.31.2880

La simple perception de diversité culturelle et l’IES montrent également un

effet tendanciel d’interaction sur l’originalité, b = 1.741, IC95% = [-.137 ; 3.620],

t(42) = 1.817, p = .077, η2 = .078. Cet effet découle d’un impact négatif et

significatif de l’IES en absence de diversité perçue, b = -2.605, IC95% = [-4.139 ;

-1.070], t(43) = -3.338, p = .002, η2 = .221. Cet impact n’est pas significatif2885
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en présence de diversité perçue, b = -0.864, IC95% = [-1.948 ; .220], t(43) =

-1.561, p = .126, η2 = .059.

Aucun effet significatif n’est repéré pour l’indicateur de fluence. Ces résul-

tats sont illustrés par les Figures 7.1 et 7.2.

Résultats concernant l’ANT2890

Aucun effet significatif n’émerge concernant les indicateurs de fluence et

d’originalité de la tâche d’anagramme (ANT). Ceci est illustré par les Figures

7.3 et 7.4.

Discussion

Le traitement des données met en avant un impact négatif de la simple2895

perception de diversité culturelle sur l’originalité à la tâche de créativité. Cet

impact n’apparaît pas sur la fluence. De même, aucun effet n’est repéré sur

la tâche de performance, quel que soit l’indicateur considéré. Ces résultats

soutiennent l’hypothèse 5b, au détriment de l’hypothèse 5a.

En effet, comme attendu par l’hypothèse 5b, les résultats montrent une2900

baisse de l’originalité pour la seule tâche de créativité en présence de diversité,

parallèlement à un maintien de la fluence entre les conditions expérimentales.

Ces éléments vont à l’encontre d’une interprétation en termes de désengage-

ment de l’interaction. Les participantes donnent bien le même nombre d’idées

qu’elles soient en condition de diversité culturelle perçue ou non. La différence2905

est plus purement qualitative, incarnée par une baisse de l’originalité de leurs

propositions.

Néanmoins, l’absence d’effet sur la fluence est contraire aux résultats ob-

servés dans l’Étude 4. Ces derniers montraient un effet négatif de la diversité

perçue sur la fluence en contexte collaboratif. Les protocoles étant très si-2910
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Figure 7.1 – Fluence à l’AUT en fonction de la simple perception de diversité
et de inclusion de l’endogroupe dans le Soi.

Figure 7.2 – Originalité à l’AUT en fonction de la simple perception de di-
versité et de inclusion de l’endogroupe dans le Soi.
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Figure 7.3 – Fluence à l’ANT en fonction de la simple perception de diversité
et de inclusion de l’endogroupe dans le Soi.

Figure 7.4 – Originalité à l’ANT en fonction de la simple perception de di-
versité et de inclusion de l’endogroupe dans le Soi.
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milaires, cette divergence de résultats pose question. Nous y reviendrons en

discussion.

7.2 Étude 6 : Paradigme des groupes minimaux

collaboratif et pensée divergente

L’Étude 6 cherche à étendre les résultats de l’Étude 5 à un contexte plus2915

minimal. En effet, elle remplace la diversité culturelle, par une diversité arti-

ficielle, dont l’induction s’inspire du paradigme des groupes minimaux (Taj-

fel, Billig, Bundy, & Flament, 1971). Sur ce seul changement, elle reprend les

mêmes tâches de créativité (AUT : Alternative Uses Task de Guilford, 1967)

et de performance (ANT : Tâche d’ANagrammes).2920

Ainsi, nous espérons confirmer les résultats obtenus précédemment, à sa-

voir une baisse d’originalité en condition de diversité perçue par rapport à la

condition d’absence de diversité.

Hypothèse 6 : L’originalité sera plus faible en présence de simple

perception de diversité culturelle par rapport à en son absence. Cet2925

effet n’est attendu que pour la tâche de créativité (AUT).

Méthode

Participants

Les participants de cette étude ont été recrutés sur le campus dijonnais

de l’Université de Bourgogne Franche-Comté, par panneaux d’affichage. La2930

participation a été faite en échange d’un demi point d’expérience, ajouté sur

la note des travaux dirigés de psychologie sociale.
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Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune aux deux tâches, considérant

ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation de2935

l’étude. Après le retrait de 3 participantes, l’échantillon final a comporté 39

personnes.

Il constitue un échantillon exclusivement féminin. Les participantes sont

âgées en moyenne de 20.10 ans pour un écart-type de 1.90. Toutes sont fran-

cophones et étudiantes à l’Université de Bourgogne Franche-Comté.2940

Procédure et Mesures

L’Étude 6 reprend le protocole de l’Étude 5, mais en remplaçant la diversité

culturelle par une forme artificielle de diversité. Elle s’inspire du paradigme des

groupes minimaux de Tajfel et al. (1971).

Après avoir répondu au questionnaire sociodémographique, les participantes2945

sont invitées à remplir une échelle censée mesurer leur profil cognitif. Cette

échelle fictive comporte quatre items. Chacun d’eux est composé de deux af-

firmations. Pour chaque item, les participantes ont jugé de leur proximité avec

l’une ou l’autre des affirmations, sur une échelle en cinq points. Par exemple,

pour l’un des items, les participantes ont eu le choix entre « je suis méthodique »2950

et « je fais confiance à mon intuition ».

La procédure est sensiblement la même que celles des études précédentes.

En effet, après être entrée dans le box expérimental, la participante est informée

qu’elle fera une tâche de créativité avec une autre étudiante située dans une

autre université. Celle-ci sera en réalité un compère. La participante commence2955

par quelques questions sociodémographiques (âge, sexe, université, courte des-

cription).

Elle est invitée à remplir une échelle censée mesurer son profil cognitif.
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Cette échelle fictive comporte quatre items. Chacun d’eux est composé de deux

affirmations. Pour chaque item, les participantes ont jugé de leur proximité avec2960

l’une ou l’autre des affirmations, sur une échelle en cinq points. Par exemple,

pour l’un des items, la participante a eu le choix entre « je suis méthodique » et

« je fais confiance à mon intuition ». Après un court temps de chargement, la

participante reçoit le résultat fictif de ce questionnaire, lui mentionnant qu’elle

a un profil cognitif de type « extensif ».2965

Ces différentes informations sont présentées comme nécessaires à la construc-

tion d’une fiche-profil, envoyée à la soi-disant partenaire. En échange la par-

ticipante reçoit celle du compère, présenté comme étudiante dans une autre

université française (Université Paris 8). La fiche présente également le profil

cognitif du compère, soit « extensif » pour la condition SANS diversité, soit2970

« intensif » pour la condition AVEC diversité.

La participante est ensuite amenée à effectuer les tâches, dans un ordre

aléatoire, en interagissant avec le compère par ordinateur interposé. Une fois

les tâche terminées, elle répond à la mesure d’Inclusion de l’Endogroupe dans

le Soi (Tropp & Wright, 2001).2975

Résultats

Gestion des problèmes de données

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application, révèle une

anormalité des distributions des indicateurs de fluence à la l’AUT, d’originalité

à l’ANT et d’originalité à l’AUT.2980

Le simple filtrage des données aberrantes permet de corriger les violations

des postulats concernant la fluence à l’AUT. Concernant les indicateurs d’ori-

ginalité, tous deux ont retrouvé une distribution homoscédastique après une

transformation logarithmique.
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Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 2 observations2985

aberrantes pour la fluence à l’ANT et l’originalité à l’AUT, ainsi que 3 pour

la fluence à l’AUT et l’originalité à l’ANT. Les résultats présentés ci-dessous

concernent les analyses faites après le retrait de ces données. L’annexe 8.4

présente les résultats avant ce retrait.

Résultats concernant les deux tâches2990

L’analyse ne révèle pas d’effet significatif, quelle que soit la mesure consi-

dérée.

Discussion

L’utilisation d’une forme artificielle de diversité perçue n’a pas permis de

faire émerger des variations significatives en termes de fluence ou d’originalité,2995

concernant la tâche de créativité, comme celle de performance.

Ce manque de résultats significatifs suggère une faiblesse de l’induction de

la simple perception de diversité. En effet, la diversité artificiellement créée ne

paraît pas avoir été assez prégnante aux yeux des participantes, et ce malgré

son thème en lien avec la créativité.3000

7.3 Discussion du chapitre

La première étude de ce chapitre a fait émerger un effet négatif de la simple

perception de diversité culturelle sur l’originalité des propositions faites lors

de la tâche de créativité. La fluence n’a pas été impactée. Autrement dit, les

participantes ont donné le même nombre d’idées, mais elles ont été moins ori-3005

ginales. Aucune différence significative n’a été repérée concernant la tâche de

performance.
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La deuxième étude de ce chapitre n’a pas montré de résultats significatif,

certainement du fait d’une faiblesse de l’induction expérimentale.

La baisse de pensée divergente, induite par la simple perception de diver-3010

sité culturelle, est qualitative. En effet, le nombre idées données à la tâche de

créativité ne varient pas significativement, mais leur originalité si.

Ces résultats laissent supposer que les participantes ont réduit la divergence

de leurs productions, afin de contenir le risque d’invalidation de leurs proposi-

tions, c’est-à-dire le risque d’être rejetées dans la déviance et l’incompétence,3015

protégeant ainsi leur identité sociale. Nous retrouvons ici l’interprétation avan-

cée dans le chapitre 6 et qui proposait que les participants envisageaient un

risque plus grand de voir leurs propositions invalidées lors de la collaboration

avec un autrui dissimilaire.

L’absence de variation sur la fluence, quelle que soit la tâche considérée, va à3020

l’encontre de la prédiction selon laquelle la diversité induirait un désengagement

de l’élaboration collective de la tâche. En effet, une telle affirmation suppose

une baisse du nombre de propositions faites à la collaboratrice. Or, ce n’est pas

le cas. En cela, ces résultats sont contraires aux prédictions apportées par le

CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010).3025

Néanmoins, les deux interprétations proposées ci-dessus auraient pu être

concomitantes. En effet, nous avons auparavant observé un effet négatif de

la simple perception de diversité sur la fluence, de manière tendancielle dans

l’Étude 3 et significative dans l’Étude 4. Nous ne le retrouvons pas ici, malgré

la similarité entre les deux protocoles.3030

Quoiqu’il en soit, ces résultats mettent en avant les spécificités de la tâche

de créativité et le caractère sociale de la validation des réponses qui lui sont

opposées (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014 ; Haslam

et al., 2013, 2019).





Chapitre 83035

Perspectives d’amélioration de la

créativité

Après ces trois premiers chapitres empiriques et avant de commencer le der-

nier, faisons le point. De manière générale, les analyses effectuées au cours des

précédents chapitres ont montré une pensée divergente inhibée devant la diver-3040

sité, particulièrement en contexte collaboratif. En effet, le chapitre 6 a laissé

découvrir un effet négatif de la simple perception de diversité sur l’originalité

des productions. Cet effet apparaissait sous condition de contexte collabora-

tif explicite et disparaissait devant la compétition. Il a été retrouvé dans le

chapitre 7, mais cette fois sur la fluence. Le chapitre 8, en se focalisant sur la3045

collaboration, a redécouvert cet impact sur l’originalité.

Une méta-analyse des études de ces trois premiers chapitres confirme l’ef-

fet négatif de la simple perception de diversité culturelle sur l’originalité en

contexte collaboratif, Z = 2.54 p = .011. Il en va de même pour son absence

en contexte compétitif, Z = -1.23 p = .218. Néanmoins, la méta-analyse ne3050

soutient pas les effets portant sur la fluence, quel que soit le contexte.

Ces éléments complémentaires vont dans le sens d’une interprétation invo-

147
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quant le risque d’invalidation sociale, au détriment d’une explication en termes

de biais intergroupe et de désengagement, pourtant avancée par le CEM (van

Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010). Ils éclair-3055

cissent également des pistes qui pourraient nous mener à contenir les effets

délétères de la simple perception de diversité culturelle sur la créativité.

Ce dernier chapitre empirique vise à explorer des moyens de contrebalan-

cer l’effet délétère de la simple perception de diversité culturelle, observé en

contexte collaboratif dans les études précédentes. Il permettra d’entrevoir des3060

leviers d’action managériaux concernant la diversité des équipes de travail. Pre-

mièrement, il propose de manipuler l’enjeu de la tâche de créativité, dans l’idée

qu’une réduction de son importance contiendra la menace identitaire que peut

faire naître la simple perception de diversité culturelle. Deuxièmement, il éva-

luera les capacités d’un contexte mixte, mêlant collaboration et compétition,3065

à contrebalancer cet effet délétère, sans pour autant supprimer la consigne de

collaboration. Troisièmement, il envisage que la complexité identitaire puisse

réduire la menace potentielle, en rendant la distinction « nous / eux » moins

saillante. Nous détaillerons ces points. Puis nous évaluerons chacun d’entre eux

grâce à une étude exploratoire en ligne.3070

8.1 Étude 7 : Enjeu de la tâche

La première étude de ce chapitre vise à manipuler l’enjeu de la tâche, comme

moyen de réduire l’effet délétère de la simple perception de diversité culturelle

observée dans les chapitres précédents.

L’enjeu d’une tâche revêt son impact sur l’environnement dans lequel nous3075

évoluons. Autrement dit, un enjeu élevé suppose que la résolution de la tâche

causera ou empêchera des changements majeurs de l’environnement. Puisque
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nous sommes naturellement motivés à contrôler ce dernier (Cialdini & Trost,

1998 ; Fiske, 2004), une tâche à fort enjeu devrait attirer notre attention et

retenir nos ressources pour sa résolution, puisqu’elle permettra d’infléchir for-3080

tement notre environnement dans le sens voulu.

Pourtant l’enjeu peut réduire la créativité (Harari & Graham, 1975). En

mettant en avant l’importance de résoudre la tâche et l’ampleur de ses consé-

quences, il génère du stress, dû à la perception qu’un échec implique de lourdes

conséquences. Or, le stress est connu pour inhiber la créativité (Huguet et al.,3085

1995 ; Krop, Alegre, & Williams, 1969 ; Nemeth, 1986). A l’inverse, un enjeu

faible donne au contexte de la tâche une certaine légèreté. Il laisse penser qu’il

est possible de s’atteler à la tâche avec insouciance, créant ainsi une atmosphère

plus ludique, favorable à la créativité (Barata, Gama, Fonseca, & Gonçalves,

2013 ; Beghetto & Kaufman, 2014).3090

Comme nous l’avons vu dans les chapitres précédents, la simple perception

de diversité peut être source de menace identitaire (voir également van Knip-

penberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010). L’enjeu de la tâche

peut maximiser cette menace en augmentant l’importance qu’elle revêt pour

les membres de l’équipe. En cela, diminuer l’enjeu, par une modification de la3095

consigne, devrait permettre de contenir l’effet délétère de la simple perception

de diversité culturelle, observé dans les études précédentes. Ainsi, d’une part

nous nous attendons à retrouver l’effet négatif de la perception de diversité sur

la pensée divergente lorsque l’enjeu est élevé, et d’autre part nous envisageons

que cet effet disparaisse lorsque l’enjeu sera présenté comme bas.3100

Hypothèse 7a : La pensée divergente sera plus faible en présence

de diversité qu’en son absence, lorsque l’enjeu de la tâche sera pré-

senté comme élevé. Cet effet sera plus faible, lorsque l’enjeu sera

présenté comme bas.
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Concernant l’introduction d’une condition de passation individuelle, elle3105

servira de contrôle et permettra d’envisager l’ampleur de la baisse de perfor-

mance en situation de groupe, souvent repérée dans les tâches de créativité

(voir par exemple Mullen et al., 1991 ; Taylor, Berry, & Block, 1958). Ainsi,

nous attendons qu’elle permette une meilleure créativité que les conditions de

groupe.3110

Hypothèse 7b : La pensée divergente sera plus forte en passation

individuelle qu’en passation de groupe.

Méthode

Participants

Les participants de cette première étude ont été recrutés par messagerie3115

électronique et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en

ligne construit grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation3120

de l’étude. Après le retrait de 13 participants, l’échantillon final a comporté

258 personnes.

Ils ont constitué un échantillon « tout venant », composé de 218 femmes et

40 hommes. Tous francophones, ils étaient âgés en moyenne de 22.65 ans pour

un écart-type de 7.47.3125

Procédure et Mesures

Cette étude en ligne reprend le protocole de l’Étude 1, en lui apportant

deux modifications majeures. Premièrement, l’Étude 7 ajoute une troisième
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condition à la variable de contexte collaboratif : une condition de passation

individuelle. Cette dernière servira de contrôle. Deuxièmement, elle intègre3130

une variable d’enjeu, à dessein de manipuler la motivation épistémique des

participants.

L’Étude 7 reprend le paradigme du compère virtuel. Ainsi, après s’être

connecté au questionnaire et avoir donné son consentement, le participant était

amené à donner son âge et son pays de naissance. Ceci avait permis de créer une3135

fiche-profil, nourrissant l’affabulation. Un temps de chargement fictif laissait

ensuite supposer au participant que le logiciel lui cherchait un binôme. Dans

la condition « AVEC diversité », ce binôme était présenté comme néerlandais.

Dans la condition « SANS diversité », il était présenté comme français. Dans

les deux cas, le binôme était âgé de 25 ans et du même sexe que le participant.3140

Dans la condition « SEUL », le logiciel expliquait qu’aucun binôme n’avait été

trouvé.

Le participant était ensuite confronté à la consigne de la tâche de créativité :

l’Alternative Uses Task de Guilford (1967), utilisée dans les études précédentes

et permettant de mesurer, là encore, la fluence et l’originalité. Concernant les3145

conditions de groupe (avec ou sans simple perception de diversité culturelle),

cette consigne expliquait, soit que le participant devait collaborer avec son

binôme qui était de fait son partenaire, soit qu’il devait entrer en compétition

avec lui et qu’il était en conséquence son adversaire.

Quelle que fut la condition, le participant était invité à s’engager à partici-3150

per sérieusement à l’étude. La raison avancée pour cela permettait de manipuler

l’enjeu de la tâche. Dans la condition de faible enjeu, il était expliqué au parti-

cipant que : « Cette tâche est en fait un test de créativité qui sera uniquement

utilisé dans le cadre de mon étude, il est néanmoins important de le remplir

de la manière la plus sérieuse possible ». Dans la condition de fort enjeu, il3155
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lui était dit que « Cette tâche est en fait un test de créativité dont le but est

de mesurer la créativité des Français et votre participation sera utilisée pour

calculer une moyenne de la créativité de la population française, il est donc

primordial de le remplir de la manière la plus sérieuse et de réaliser le meilleur

score possible ». Le participant effectuait ensuite la tâche de créativité avec3160

comme objet-inducteur : « CORDE ».

Après celle-ci, les participants étaient amenés à répondre à une mesure

d’Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi (IES) de Tropp et Wright (2001),

permettant d’extraire une identification « locale », c’est-à-dire le sentiment de

proximité ressenti par les participants avec leurs binômes. Cette question n’était3165

pas présentée aux participants de la condition « seul ».

Le questionnaire continuait sur de nouvelles questions sociodémographiques,

demandant au participant son niveau d’étude, sa classe socioprofessionnelle, la

culture nationale à laquelle il se sentait le plus appartenir et son pays de nais-

sance. Le participant était ensuite interrogé sur sa passation, afin de vérifier sa3170

compréhension des inductions, avant d’être remercié.

Résultats

Contrôle de la culture revendiquée. Plusieurs participants n’ont pas ré-

pondu strictement « français » à notre question de vérification leur demandant

leur pays de naissance. Ils ont été 28.3175

Là encore, nous avons choisi de créer une variable de contrôle, en codant

« 1 » pour ces participants et « 0 » pour les autres. Elle sera intégrée à nos

modèles d’analyse.
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Gestion des problèmes de données

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-3180

gression révèle une anormalité de la distribution pour la fluence et l’originalité.

Dans les deux cas, une transformation logarithmique et le filtrage des don-

nées aberrantes permet de corriger l’anormalité.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 1 observation

aberrante pour la fluence et 1 autre pour l’originalité. Les résultats présentés ci-3185

dessous concernent les analyses faites après le retrait de cette donnée. L’annexe

8.4 présente les résultats avant ce retrait.

Résultats concernant l’enjeu

L’analyse par régression robuste fait émerger un effet d’interaction entre

l’enjeu et la simple perception de diversité culturelle sur la fluence, b = -.449,3190

IC95% = [-.893 ; -.004], t(128) = 1.979, p = .050, η2 = .033. Cette interaction

découle d’impacts non-significatifs mais contradictoires de la simple perception

de diversité sur la fluence, en fonction de l’enjeu.

En effet, en condition d’enjeu élevé, les participants produisent moins d’idées

lorsqu’ils font face à la diversité (M = 6.263, s = 4.495), que lorsque ce n’est3195

pas le cas (M = 7.324, s = 4.282), b = -.245, IC95% = [-.593 ; .102], t(128) =

-1.382, p = .169, η2 = .016. A l’inverse, en condition d’enjeu bas, les partici-

pants produisent plus d’idées lorsqu’ils font face à la diversité (M = 6.722, s =

3.685), que lorsque ce n’est pas le cas (M = 5.583, s = 3.210), b = -.203, IC95%

= [-.072 ; .479], t(128) = 1.447, p = .151, η2 = .018. Ces résultats mitigent en3200

partie la hypothèse 7a.
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Résultats concernant le contexte

Concernant la fluence, la condition « SEUL » montre des scores significati-

vement moins élevés (M = 5.373 ; s = 3.681) que le contexte collaboratif SANS

diversité, b = .251, IC95% = [.003 ; .498], t(257) = 1.985, p = .048, η2 = .016. Il3205

en va de même pour le contexte compétitif AVEC diversité, b = .359, IC95% =

[.032 ; .685], t(257) = 2.154, p = .322, η2 = .019. Le contexte compétitif SANS

diversité montre un pattern similaire, mais de manière seulement tendancielle,

b = .214, IC95% = [-.020 ; .448], t(257) = 1.790, p = .075, η2 = .013.

Les participants en passation individuelle produisent moins d’idées (M =3210

5.373, s = 3.681) que ceux en contexte collaboratif SANS diversité (M = 6.559,

s = 3.956), ainsi que ceux en contexte compétitif AVEC diversité (M = 7.182,

s = 4.113). De même, ils en produisent tendanciellement moins que ceux du

contexte compétitif SANS diversité (M = 6.385, s = 3.836). Les scores des

participants du contexte collaboratif AVEC diversité (M = 6.152, s = 3.842)3215

ne diffèrent pas significativement de ceux des participants ayant passé la tâche

individuellement, b = .131, IC95% = [-.123 ; .386], t(257) = 1.013, p = .312, η2

= .004. Ces résultats sont présentés sur la Figure 8.1.

Concernant l’originalité, la condition « SEUL » montre des scores significa-

tivement moins élevés que le contexte collaboratif AVEC diversité, b = .195,3220

IC95% = [.034 ; .356], t(257) = 2.378, p = .018, η2 = .022. Le contexte compé-

titif AVEC diversité montre un pattern similaire, mais de manière seulement

tendancielle, b = .192, IC95% = [-.016 ; .400], t(257) = 1.813, p = .071, η2 =

.013. Il en va de même pour le contexte compétitif SANS diversité, b = .127,

IC95% = [-.023 ; .278], t(257) = 1.658, p = .098, η2 = .011.3225

Les participants en passation individuelle sont moins originaux (M = 4.711,

s = 2.609) que ceux en contexte collaboratif AVEC diversité (M = 5.455, s

= 2.237), et tendanciellement moins que ceux en contexte compétitif AVEC
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diversité (M = 5.586, s = 2.265) et SANS diversité (M = 5.217, s = 2.454). Les

scores des participants du contexte collaboratif SANS diversité (M = 5.038, s3230

= 1.917) ne diffèrent pas significativement de ceux des participants ayant passé

la tâche individuellement, b = .122, IC95% = [-.036 ; .279], t(257) = 1.511, p

= .132, η2 = .009. Ces résultats sont présentés sur la Figure 8.2. Ces résultats

mettent à mal l’hypothèse 7b.

Discussion3235

Conformément à nos attentes, le traitement de données montre un effet d’in-

teraction entre l’enjeu de la tâche et la simple perception de diversité culturelle.

En effet, l’effet négatif de la simple perception de diversité est contrebalancé par

la diminution de l’enjeu, allant même jusqu’à favoriser la fluence en contexte

de diversité. Même si ce résultat reste ambigu, puisque seule l’interaction passe3240

le seuil de significativité, il va dans le sens de l’hypothèse 7a. De plus, pris

globalement, les résultats montrent une meilleure performance en contexte de

groupe qu’en passation individuelle, tant pour la fluence que pour l’originalité.

Ceci va à l’encontre de l’hypothèse 7b.

Comme attendu, un enjeu faible bénéficie à la créativité, en réduisant la3245

menace que peut induire la simple perception de diversité. Les résultats tendent

même à montrer qu’un enjeu bas permet un effet positif de celle-ci sur la fluence,

s’opposant à un effet négatif en cas d’enjeu élevé. Néanmoins, conclure à ce

propos nécessiterait de plus amples investigations.

Concernant le contexte, l’obtention d’une pensée divergente plus faible en3250

passation individuelle qu’en contexte de groupe est surprenante. En effet, ce

résultat va à l’encontre de nombreux travaux, montrant un bénéfice de la réa-

lisation individuelle de la tâche sur le contexte de groupe (Mullen et al., 1991 ;

Taylor et al., 1958). Notons que ces travaux utilisent des groupes nominaux,
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c’est-à-dire des individus séparés dont les performances sont additionnées pour3255

être comparables à celles de groupes comportant le même nombre de membres.

Dans notre situation expérimentale, les participants de la condition indivi-

duelle peuvent être considérés comme des groupes nominaux. En effet, dans

nos conditions de groupe, la performance d’un unique individu est mesurée.

En cela, l’Étude 7 est comparable à ces travaux antérieurs. Néanmoins, cet ef-3260

fet inverse n’est pas totalement absent de la littérature. Mais il émerge plutôt

pour des groupes de grande taille et interagissant par voie électronique (Dennis

& Williams, 2005 ; DeRosa, Smith, & Hantula, 2007). Les explications avancées

dans ces dernières recherches ne sont pas réutilisables pour notre étude, puisque

son caractère minimaliste fait qu’elle ne comporte pas de réelle interaction et3265

que les groupes considérés sont petits.

Il nous faut donc envisager une autre explication pour l’effet que nous ob-

servons ici. Il pourrait être interprété comme découlant d’une certaine apathie

en contexte individuel. En effet, ce dernier diffère d’une situation de groupe

qui peut stimuler les membres en les incitant à faire mieux les uns que les3270

autres, c’est-à-dire en générant dans une certaine mesure un climat compétitif,

et ce quelle que soit la consigne. En cela, une passation purement individuelle

comme dans notre étude, parce qu’elle ne comporte pas cet aspect de défi et ne

demande pas une compétence particulière, peut favoriser une certaine apathie

de la part des répondants (Csikszentmihalyi, 1997).3275

Les résultats obtenus sur la manipulation du contexte sont encourageants.

Ils mettent en avant le rôle, non pas de la consigne elle-même, mais de la

manière avec laquelle elle est présentée dans la résolution des tâches créativité.

D’un autre côté, l’intégration d’une condition de passation individuelle montre

des effets surprenants et en contradiction avec la littérature.3280

L’étude suivante permettra de réévaluer ce dernier point. Elle s’intéressera
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notamment à la construction d’un contexte mixte, mêlant la collaboration et

la compétition.

8.2 Étude 8 : Contexte mixte

Pour entrevoir des moyens de contrer les effets négatifs de la simple per-3285

ception de diversité, il nous faut mieux cerner ce qui différencie le contexte

collaboratif, où cet effet apparaît, du contexte compétitif, où il n’apparaît pas.

Traditionnellement, la collaboration et la compétition sont distinguées sur la

base de la Théorie de l’Interdépendance, proposée par Morton Deutsch (1949 ;

pour une revue des développements ultérieurs, voir Johnson & Johnson, 2005).3290

Ces contextes sont reconnus pour se distinguer par la valence de l’interdépen-

dance qu’ils créent entre les personnes. La collaboration génère une interdépen-

dance positive entre elles, c’est-à-dire qu’elles ne peuvent atteindre l’objectif

de la tâche que si toutes y contribuent à un certain degré. La compétition,

quant à elle, crée une interdépendance négative, c’est-à-dire que l’atteinte de3295

l’objectif par une personne empêche les autres de l’atteindre, complètement ou

partiellement.

Nos situations expérimentales sont bien interdépendantes, ne serait-ce que

partiellement. En effet, la collaboration a toujours supposée une évaluation

conjointe de la performance de l’équipe. De la sorte, les collaborateurs voyaient3300

leur performance personnelle indexée sur celle de leur équipe et en cela dépen-

dante de celle de leur partenaire : plus la performance de chacun est élevée et

plus celle du groupe augmente (interdépendance positive). De même, la compé-

tition a toujours mis en avant l’idée d’un vainqueur unique. En cela, la victoire

d’un compétiteur dépend de la défaite des autres (interdépendance négative).3305

Néanmoins, si l’interdépendance liée aux objectifs est similaire pour la col-
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laboration et la compétition, elle diffère concernant l’atteinte de ces objectifs.

En effet, en compétition, chaque compétiteur est indépendant des autres dans

l’établissement de sa performance : chacune de ses propositions n’est évaluées

que par lui-même. A l’inverse, la collaboration suppose l’atteinte d’un consen-3310

sus et la soumission de nos propositions au regard des autres, c’est-à-dire à la

validation sociale (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014).

En cela, les collaborateurs sont dépendants les uns des autres dans la construc-

tion de leurs performances respectives, conférant à la tâche de créativité un

caractère éminemment social (Haslam et al., 2013, 2019).3315

Cette interdépendance est ambigüe. En effet, selon la Théorie de l’Inter-

dépendance (Deutsch, 1949), une interdépendance positive amène un pattern

de comportements positifs envers le groupe, c’est-à-dire une tendance à agir

pour l’atteinte conjointe de l’objectif. Or, refuser la proposition d’un parte-

naire, c’est-à-dire l’invalidation sociale, équivaut à une baisse quantitative de3320

la performance de l’équipe. Cette action a une allure contreproductive au pre-

mier abord, en cela qu’elle semble s’opposer au succès de l’équipe. Pourtant,

invalider une proposition que nous jugeons inappropriée peut s’inscrire dans

une recherche de qualité et en cela amener une amélioration qualitative de la

performance de l’équipe. Une telle conception se rapproche des propositions3325

de la Théorie de l’Influence Minoritaire de Charlan Nemeth (2009), mettant

en avant l’importance de la dissension et du conflit (centré sur la tâche) dans

l’atteinte de la qualité (voir également De Dreu & West, 2001 ; Nemeth &

Nemeth-Brown, 2010 ; Nemeth & Ormiston, 2007 ; Schulz-Hardt et al., 2006).

Quoi qu’il en soit, en collaborant avec autrui, nous sommes contraints de3330

soumettre nos propositions à son jugement. Par le pouvoir qu’il obtient d’in-

valider nos productions, il génère une menace identitaire à notre encontre. En

effet, cette invalidation sociale remet en question notre compétence et par là
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la positivité de notre identité sociale (Mugny et al., 2017 ; Pérez & Mugny,

1993).3335

Comme nous l’avons vu précédemment, ce risque d’invalidation est présagé

augmenter en présence de diversité au sein du groupe. En découlant de la dis-

similarité avec autrui, la perception de diversité nous laisse supposer qu’il sera

plus difficile d’atteindre le consensus, c’est-à-dire que le risque de voir notre

propositions invalidées est plus élevé. Cette affirmation est corroborée par les3340

résultats des études précédentes et des données méta-analytiques présentées

plus haut. En effet, la simple perception de diversité culturelle a induit une

inhibition de l’originalité des réponses. Cette baisse découle, selon nous, d’une

volonté de minimiser le risque d’invalidation en émettant des propositions plus

banales et donc plus acceptables. En somme, la diversité n’est pas une me-3345

nace identitaire en elle-même, mais elle augmente celle générée par le contexte

collaboratif, en regard des enjeux spécifiques à la tâche de créativité. Autre-

ment dit, la perception de diversité modère positivement l’impact de la menace

contextuelle sur la divergence des réponses à la tâche.

Les enjeux de cette tâche, en créant une dépendance vis-à-vis de nos col-3350

laborateurs, sont à l’origine de la menace contextuelle. En supprimant cette

dépendance, il devrait être possible de limiter la menace due au contexte col-

laboratif. De plus, si elle disparaît, l’effet modérateur que la perception de

diversité a sur elle devrait suivre.

C’est ce que nous proposons de faire dans ce chapitre. Pour cela, nous3355

construirons un contexte mixte, mêlant la collaboration et la compétition.

D’une part, il sera explicitement présenté comme collaboratif. D’autre part,

lors de la réalisation de la tâche, les performances des collaborateurs ne seront

pas fusionnées en un score d’équipe, mais présentées sous la forme de scores

individuels. Ces derniers en mettant en lumière le degré de contribution de3360
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chacun devraient réduire la dépendance à autrui et ainsi la menace qui lui est

associée. En effet, dans un tel contexte, notre contribution (et par extension

notre compétence) est clairement reconnue, indépendamment des actions de

nos partenaires. Autrement dit, l’éventuelle invalidation sociale ne peut plus

remettre en cause nos efforts, à la différence du contexte collaboratif « pur »,3365

où les contributions sont mutualisées.

Le même genre de prédiction pourrait être attendue en invoquant la paresse

sociale. En effet, l’AUT (Guilford, 1967) est une tâche additive, au sens de Ivan

D. Steiner (1972), c’est-à-dire que les contributions des membres du groupes

sont ajoutées les uns aux autres pour constituer le score d’équipe. Dans ce type3370

de tâche, les membres peuvent être tentés de réduire leur contribution et de se

reposer sur l’action de leurs partenaires. Cependant, la présentation de scores

individuels rend les contributions des membres du groupes identifiables et les

empêchent de paresser (Latané, Williams, & Harkins, 1979 ; K. D. Williams,

Harkins, & Latané, 1981). Nous reviendrons sur cette question dans la discus-3375

sion générale, pour montrer que cette interprétation est difficilement tenable

dans notre cas, du fait des autres résultats obtenus dans ce travail de thèse.

Hypothèse 8a : La pensée divergente sera plus forte en contexte

mixte qu’en contexte collaboratif.

De plus, la simple perception de diversité culturelle, car elle augmente le3380

risque perçu de voir nos propositions invalidées, incite davantage à réduire notre

divergence, en contexte collaboratif. Cet impact négatif devrait se déliter en

même temps que la menace, due à au risque d’invalidation, disparaît.

Hypothèse 8b : La simple perception de diversité culturelle im-

pactera négativement la pensée divergente en contexte collaboratif.3385

Cet effet devrait être moins prononcé en contexte mixte.
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En plus de comparer le contexte collaboratif et le contexte mixte, nous

proposons d’intégrer une condition de passation individuelle de la tâche de

créativité, comme nous l’avons fait pour l’Étude 7. Cet ajout a ici un double

intérêt. Premièrement, il permettra de vérifier que l’absence de l’effet négatif3390

de la perception de diversité en contexte compétitif est bien dû à l’absence du

risque d’invalidation sociale, plutôt qu’à d’autres spécificités de la compétition.

Deuxièmement, cette nouvelle condition servira de contrôle et permettra d’en-

visager l’ampleur de la baisse de performance en situation de groupe, souvent

repérée dans les tâches de créativité (voir par exemple Mullen et al., 1991 ;3395

Taylor et al., 1958). Ainsi, nous devrions attendre une pensée divergente plus

faible en contexte de groupe qu’en passation individuelle.

Si cette prédiction est cohérente avec notre interprétation et avec la litté-

rature, elle est pourtant mise à mal par les résultats obtenus dans l’Étude 7.

En effet, contre nos attentes, cette dernière a montré une pensée divergente3400

(fluence et originalité) globalement plus faible en contexte individuel que grou-

pal. Nous aimerions confronter ces deux patterns de résultats dans l’Étude

8.

Hypothèse 8c-α : La pensée divergente sera plus forte en passa-

tion individuelle qu’en passation de groupe.3405

Hypothèse 8c-β : La pensée divergente sera plus faible en passa-

tion individuelle qu’en passation de groupe.

Méthode

Participants

Les participants de l’Étude 8 ont été recrutés par messagerie électronique3410

et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en ligne construit



164 CHAPITRE 8. PERSPECTIVES D’AMÉLIORATION

grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation3415

de l’étude. Après le retrait de 39 participants, l’échantillon final a comporté

323 personnes.

Il a constitué un échantillon « tout venant », composé de 283 femmes et 40

hommes. Tous francophones, ils sont âgés en moyenne de 23.36 ans pour un

écart-type de 7.31. Parmi eux, 256 sont étudiants et 155 ont suivi une formation3420

en psychologie, sans que cela impacte les résultats 1.

Procédure et Matériel

Cette étude en ligne reprend le principe de nos autres études en ligne. De

même, le paradigme du compère virtuel, permettait d’opérationnaliser la diver-

sité culturelle perçue. En effet, les participants sont aléatoirement confrontés à3425

un binôme français (condition « SANS diversité ») ou à un binôme néerlandais

(condition « AVEC diversité »).

La principale différence avec les études antérieures réside dans le contexte.

L’Étude 8 présente aux participants trois conditions de contexte : collabora-

tion pure, collaboration mixte et seul. Dans les deux premières conditions, les3430

participants étaient explicitement informés qu’ils allaient effectuer une tâche

de créativité, en collaboration avec un autre participant (fictif) de l’étude.

Lors de la réalisation de la tâche, un score était présenté aux partici-

pants. Il symbolisait leurs performance et correspondait à la fluence, c’est-

à-dire au nombre d’idées trouvées. Dans la condition « collaboration pure »,3435

1. Après analyse par régression robuste, le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
n’impacte significativement ni la fluence (b = -.41, t(322) = -1.94, p = .054), ni l’originalité
(b = .03, t(322) = .75, p = .453).
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lors de la tâche, la performance des membres de l’équipe était présentée sous

la forme d’un unique score d’équipe, englobant de fait la performance indivi-

duelle de chacun des membres. Dans la condition « collaboration mixte », le

score d’équipe était détaillé. En effet, il était présenté un score global et les

scores individuels de chacun des membres de l’équipe, c’est-à-dire des parti-3440

cipants et de leurs binômes fictifs. Dans la condition « seul », ils étaient dit

aux participants qu’aucun binôme n’avait été trouvé et qu’ils devraient faire la

tâche de créativité seuls.

Après la tâche de créativité, les participants étaient amenés à répondre

à deux mesures d’identification, présentées dans un ordre aléatoire. La pre-3445

mière est l’Inclusion de l’Autre dans le Soi (IAS) de Tropp et Wright (2001),

permettant d’extraire une identification « locale », c’est-à-dire le sentiment de

proximité ressenti par les participants avec leurs binômes. Cette mesure n’était

pas présentée aux participants de la condition « seul ».

Avoir avoir demandé aux participants s’ils avaient suivi une formation en3450

psychologie, ils étaient remerciés.

Résultats

Contrôle de la culture revendiquée. Plusieurs participants n’ont pas ré-

pondu strictement « français » à notre question de vérification leur demandant

à quelle culture ils se sentaient le plus appartenir. Ils ont été 36.3455

Là encore, nous avons choisi de créer une variable de contrôle, en codant

« 1 » pour ces participants et « 0 » pour les autres. Elle sera intégrée à nos

modèles d’analyse.
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Gestion des problèmes de données

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-3460

gression révèle une anormalité et une hétéroscédasticité de la distribution de la

fluence. Concernant la distribution de l’originalité, elle montre une anormalité

et une hétéroscédasticité tendancielle.

Concernant la fluence, une transformation logarithmique permet de corri-

ger ces problèmes. Concernant l’originalité, cette même transformation résous3465

l’hétéroscédasticité de sa distribution. Malheureusement, nous ne sommes pas

parvenu à corriger son anormalité.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 1 observation

aberrante pour l’originalité. Les résultats présentés ci-dessous concernent les

analyses faites après le retrait de cette donnée. L’annexe 8.4 présente les ré-3470

sultats avant ce retrait. Aucune observation aberrante n’est repérée pour la

fluence.

Résultats concernant la Fluence

La comparaison de la condition « SEUL » aux autres, montre qu’elle diffère

significativement des conditions de contexte mixte, avec ou sans induction de3475

diversité culturelle. En effet, les participants de la condition « collaboration

mixte AVEC diversité » présentent une fluence moyenne (M = 5.250, s =

2.957) plus élevée que ceux de la condition « SEUL » (M = 4.059, s = 1.782),

b = .179, IC95% = [.018 ; .341], t(322) = 2.177, p = .030, η2 = .017. Les

participants de la condition « collaboration mixte SANS diversité » montrent3480

le même pattern de résultats (M = 5.071, s = 2.666), b = .270, IC95% = [.062 ;

.478], t(322) = 2.547, p = .011, η2 = .023. Ces résultats sont illustrés par la

Figure 8.3.
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Résultats concernant l’Originalité

La condition « SEUL » ne diffère pas significativement des autres conditions3485

expérimentales 2. Ceci ne permet pas de départager les hypothèses 8c-α et 8c-β.

De même, le contexte mixte ne diffère pas significativement du contexte col-

laboratif pur, indépendamment de la variation de perception de diversité, b =

.013, IC95% = [-.143 ; .170], t(168) = -165, p = .869, η2 < .001. Les participants

en contexte mixte obtiennent une originalité moyenne de 4.831 (s = 3.682),3490

contre 4.613 (s = 3.269) pour ceux en contexte collaboratif pur. Ce résultat

remet en cause l’hypothèse 8a.

Néanmoins, l’analyse révèle un effet négatif de la simple perception de di-

versité culturelle sur l’originalité, en contexte collaboratif pur, b = -.220, IC95%

= [-.426 ; -.014], t(168) = -2.090, p = .038, η2 = .026. Dans ce contexte, les3495

participants ayant fait face à la diversité ont montré une originalité moyenne

(M = 3.916, s = 2.463) plus faible que ceux pour qui ce n’était pas le cas (M

= 5.745, s = 4.901).

Cet effet n’apparaît pas en contexte mixte, b = -.012, IC95% = [-.243 ; .219],

t(168) = -.103, p = .918, η2 < .001. Dans ce contexte, les participants ayant3500

fait face à la diversité ont montré une originalité moyenne (M = 4.249, s =

2.115) plus faible que ceux pour qui ce n’était pas le cas (M = 6.468, s =

9.128). Ces résultats soutiennent l’hypothèse 8b. Ils sont illustrés par la Figure

8.4.

2. Par rapport au contexte mixte SANS diversité : textitb = .084, IC95% = [-.100 ; .269],
t(168) = .893, p = .373, η2 = .003. Par rapport au contexte mixte AVEC diversité : textitb
= -.128, IC95% = [-.301 ; .045], t(168) = -1.449, p = .149, η2 = .008. Par rapport au contexte
collaboratif pur SANS diversité : textitb = -.026, IC95% = [-.248 ; .196], t(168) = -.232, p =
.817, η2 < .001. Par rapport au contexte collaboratif pur AVEC diversité : b = .033, IC95%
= [-.136 ; .203], t(168) = .389, p = .699, η2 = .001.
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Discussion3505

La présentation individualisée des scores fait bien disparaître l’effet néga-

tif de la simple perception de diversité culturelle, régulièrement observé en

contexte collaboratif, dans nos études précédentes, corroborant ainsi l’hypo-

thèse 8b. Pourtant, ce changement ne permet pas d’augmenter la créativité en

contexte mixte, par rapport au contexte collaboratif pur, contrairement à ce3510

qu’a envisagé l’hypothèse 8a. Enfin, le contexte mixte permet une fluence plus

élevée par rapport à la passation individuelle. Cette différence n’est pas signi-

ficative concernant le contexte collaboratif pur. Ceci va globalement dans le

sens de l’hypothèse 8c-β et s’oppose donc à l’hypothèse 8c-α. Nous retrouvons

ici le pattern de résultats de l’Étude 7.3515

Interprétation des résultats concernant les contextes groupaux

Comme attendu, l’effet négatif de la simple perception de diversité dispa-

raît lorsque les scores sont présentés individuellement. Ceci corrobore notre

prédiction selon laquelle la mise en saillance de la contribution de chaque col-

laborateur permet de réduire la dépendance à l’autrui dissimilaire et ainsi la3520

menace identitaire qui en découle.

Néanmoins, cette présentation individualisée des contributions ne permet

pas d’améliorer la pensée divergente, même si l’absence de différence significa-

tive entre les deux contextes de groupe suppose qu’elle n’en cause pas une baisse

non-plus. En cela, cette méthode ne semble pas suffisante pour totalement ré-3525

duire la menace due à la consigne de collaboration. Comme nous présagions

que la disparition de l’effet de la simple perception de diversité découle de la

disparition de cette menace, ces résultats mettent à mal notre interprétation

initiale, mais ils permettent d’en apprendre plus sur l’action de la diversité

perçue.3530
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Notamment, il est envisageable qu’elle agisse via la dépendance à autrui. En

effet, dans le contexte collaboratif pur, la performance des participants dépend

de celle de leur partenaire, sans que la contribution de chacun soit identifiable.

La diversité, en apportant un autrui dissimilaire, peut générer un stress lié à

cette dépendance. En effet, l’autrui dissimilaire, par son appartenance à un3535

exogroupe et parce que ce dernier tend à être victime d’exodéfavoritisme, peut

être perçu comme moins compétent que le serait un membre de l’endogroupe,

profitant au contraire de l’endofavoritisme (Brewer, 1999 ; Tajfel et al., 1971).

De la sorte, en présence de diversité, le score d’équipe crée une dépendance à

un collaborateur perçu comme potentiellement moins compétent. Le stress dû3540

à cette situation peut limiter la pensée divergente chez les membres du groupe

(Huguet et al., 1995 ; Krop et al., 1969 ; Nemeth, 1986). Or, lorsque les scores

sont présentés séparément, la dépendance est réduite. Autrement dit, même si

le score de l’équipe est médiocre, les efforts du participant seront clairement

identifiables et valorisables. Dans ce cas, le déroulement présenté ci-dessus ne3545

devrait pas avoir lieu, ou du moins à une ampleur bien moindre.

Interprétation des résultats concernant les contextes groupaux en

comparaison à une passation individuelle

La fluence diminue en contexte individuel par rapport au contexte mixte et

ne montre pas de différence avec le contexte collaboratif pur. Ce bénéfice du3550

groupe sur la passation individuelle rappelle les résultats obtenus dans l’Étude

7. Comme ces derniers, ils s’opposent à une bonne frange de la littérature qui

montre le pattern de résultats inverse (pour une méta-analyse, voir Mullen et

al., 1991 ; pour une revue, voir Goldenberg & Wiley, 2011).

D’une part, le contexte mixte diffère du contexte individuel par la copré-3555

sence d’autres personnes. D’autre part, il se distingue du contexte collaboratif
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pur par la présentation individuelle des scores. Il est envisageable que cette

forme de présentation, couplée à la présence d’autres personnes, ait généré un

climat de compétition. Du moins, la mise en lumière des contributions de cha-

cun, parce qu’elle permet la comparaison sociale, a pu inciter les participants3560

à chercher à dépasser leurs partenaires, malgré la consigne de collaboration.

Autrement dit, ils auraient cherché à apporter la meilleure contribution à la

performance globale du groupe. Ceci va dans le sens d’une considération de

la fluence comme un indicateur d’engagement à la résolution de la tâche (voir

Moreau & Engeset, 2016). L’Étude 9 apportera un peu de lumière sur ce point3565

en comparant le contexte mixte à un contexte compétitif.

La mise en saillance des contributions de chaque collaborateur permet bien

de réduire l’effet délétère de la simple perception de diversité sur l’originalité.

Néanmoins, cette méthode ne semble pas permettre d’améliorer la performance

à la tâche de créativité, par rapport à un contexte de collaboration pure, nous3570

incitant à revoir en partie notre interprétation.

La dernière piste que nous aimerions explorer concerne la complexité identi-

taire. Nous en profiterons pour évaluer une nouvelle fois l’intérêt d’un contexte

mixte, en le comparant notamment à un contexte compétitif.

8.3 Étude 9 : Complexité identitaire3575

L’Étude 9 s’intéresse au concept de complexité identitaire, proposée par

Roccas et Brewer (2002). Nous l’envisageons comme un moyen de réduire l’effet

délétère de la simple perception de diversité culturelle, observé dans plusieurs

des études précédentes.

Elle cherche également à réévaluer l’intérêt d’un contexte mixte, mêlant3580

consigne de collaboration et scores individuels, pour contrer la baisse de di-
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vergence en contexte collaboratif avec perception de diversité. Ce nouveau

contexte sera comparé aux contextes utilisés dans les études des deux premiers

chapitres empiriques, à savoir la compétition et la collaboration « pure ».

Concernant la complexité identitaire, cette notion se base sur l’idée que3585

nous appartenons à une multitude de groupes sociaux simultanément et qu’en

cela nous n’avons pas une unique identité sociale, mais plusieurs (Roccas &

Brewer, 2002). Cette idée d’une catégorisation sociale multiple est ancienne,

puisque déjà proposée en 1978 par Deschamps et Doise et reprise assez tôt

par d’autres auteurs (par exemple, Hagendoorn & Henke, 1991 ; Vanbeselaere,3590

1987). Pourtant, si de nombreux auteurs s’accordent sur l’existence de la ca-

tégorisation multiple (pour des revues, voir Crisp & Hewstone, 1999, 2006 ;

Deaux, 1996 ; Hewstone, Turner, Kenworthy, & Crisp, 2006), relativement peu

de travaux ont porté sur ces appartenances multiples. En effet, la recherche

s’est plutôt intéressée à des dimensions de comparaison sociale uniques.3595

Parmi ces travaux, certains ont montré que, malgré nos appartenances mul-

tiples, une seule dimension de comparaison sociale est active à un instant donné

(par exemple, Macrae, Bodenhausen, & Milne, 1995 ; Rothbart & John, 1985),

conformément aux prédictions de la Théorie de l’Auto-Catégorisation (Turner

et al., 1987). D’autres ont mis en avant que notre comparaison aux autres3600

découle d’une combinaison des appartenances sociocatégorielles. Cette combi-

naison a été observée sous une forme simplement additive (par exemple, Free-

man, Nakayama, & Ambady, 2013 ; Hewstone et al., 1993 ; Turner, Brown,

& Tajfel, 1979) ou plus complexe (Brewer & Feinstein, 1999 ; Kunda, Miller,

& Claire, 1990), amenant les chercheurs à évaluer une multitude de modèles3605

de combinaisons possibles (par exemple : Urada, Stenstrom, & Miller, 2007 ;

van Oudenhoven, Judd, & Hewstone, 2000). La catégorisation multiple a su

montrer son implication dans nos relations aux autres (par exemple : Vanbese-
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laere, 1987, 1991) et dans l’élaboration du conflit qui en découle (par exemple :

Quiamzade, Pérez, Mugny, & Alonso, 2003 ; Souchet, Tafani, Codaccioni, &3610

Mugny, 2006).

La Théorie de l’Auto-Catégorisation (Turner et al., 1987) proposait que nos

relations aux autres découlent de la manière avec laquelle nous nous catégo-

risons nous-mêmes. Roccas et Brewer (2002) ajoutent qu’elles dépendent de

l’intégration que nous faisons de nos appartenances à ces catégories sociales3615

multiples. Autrement dit, la complexité identitaire réfère à « la représentation

subjective de la multitude des identités endogroupes » 3.

Les travaux qui ont suivi ont mis globalement en avant que les relations

intergroupes s’amélioraient avec l’augmentation de la complexité identitaire.

Notamment, elle réduit le biais intergroupe et améliore les attitudes à l’égard3620

de l’exogroupe (Brewer & Pierce, 2005 ; Knifsend & Juvonen, 2014 ; Miller,

Brewer, & Arbuckle, 2009 ; Schmid, Hewstone, Tausch, Cairns, & Hughes,

2009). Ces effets sont expliqués à la lumière de l’hypothèse du contact pro-

posée par Gordon W. Allport (1954 ; pour une méta-analyse, voir Pettigrew

& Tropp, 2006). Elle propose que vivre dans un environnement socialement3625

divers, et plus généralement d’avoir des contacts avec des exogroupes variés,

modifie la représentation que nous avons de notre propre groupe. Ceci nous in-

cite à reconsidérer notre vision du monde et à prendre conscience qu’elle n’est

pas unique, que d’autres existent et sont tout autant acceptables (Pettigrew,

1997). La complexité identitaire s’intercale entre ces contacts et notre relation3630

aux autres : elle augmente en conséquence des contacts avec les exogroupes

et améliore notre attitude envers eux (Brewer & Pierce, 2005 ; Schmid et al.,

2009).

Plusieurs raisons peuvent expliquer cela. Premièrement, la complexité iden-

3. version originale : « subjective representation of multiple ingroup identities », dans
Roccas & Brewer, 2002 ; pp. 88-89
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titaire nous incite à nous comparer aux autres sur plusieurs dimensions. Leur3635

nombre et leurs possibles superpositions réduisent l’importance que chacune

d’elles peut avoir sur notre relation aux autres (Brewer, 1991), réduisant ainsi

le bien-fondé d’une éventuelle discrimination. Deuxièmement, la coexistence de

dimensions de comparaison croisées, c’est-à-dire la coprésence de catégorisa-

tions endogroupes et exogroupes, réduit les biais d’assimilation et de contraste3640

(Deschamps & Doise, 1978 ; Doise, 1978 ; Vanbeselaere, 1991) qui sous-tendent

le biais intergroupe. Troisièmement, l’appartenance concomitante de l’autre à

des endocatégories et des exocatégories est à même de générer une certaine

dissonance cognitive (Festinger, 1957), puisque nous tendons à évaluer posi-

tivement les membres de l’endogroupe et négativement ceux de l’exogroupe3645

(Tajfel et al., 1971). Le principe de l’équilibre cognitif (Heider, 1958 ; pour une

revue voir Crandall, Silvia, N’Gbala, Tsang, & Dawson, 2007) laisse supposer

que nous formerons une évaluation plus positive de la part exogroupe de l’autre

pour réduire cette inconsistance.

Dans le contexte de notre recherche, nous envisageons que la complexité3650

identitaire réduise l’effet délétère de la perception de diversité sur la pensée

divergente, observé dans les études précédentes. D’une part, nous attendons

qu’elle favorise des attitudes positives à l’égard des collaborateurs issus d’autres

cultures. D’autre part, nous prévoyons qu’elle rende l’induction de diversité

moins saillante, en réduisant l’importance de cette dimension de comparaison3655

sociale.

Hypothèse 9a : La simple perception de diversité culturelle impac-

tera négativement la pensée divergente chez les participants ayant

une faible complexité identitaire. Cet effet n’apparaîtra pas chez

ceux ayant une complexité identitaire élevée.3660

Concernant le contexte mixte, et comme détaillé précédemment, nous pro-
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posons que la présentation de scores individuels permette de réduire la dépen-

dance à l’égard de nos collaborateurs et la menace qui en découle. Par ce biais,

le contexte mixte devrait voir disparaître l’effet négatif de la perception de di-

versité, observé jusqu’à alors en contexte collaboratif. Nous envisageons cette3665

apparition / disparition essentiellement sur l’indicateur d’originalité, comme

observé dans l’Étude 8.

Hypothèse 9b : L’originalité sera plus élevée en contexte mixte

qu’en contexte collaboratif.

Concernant la fluence, l’Étude 8 a laissé supposer que la présentation in-3670

dividuelle des scores génère un climat de compétition, favorable à un grand

engagement dans la tâche et par là à une augmentation de la fluence. Ainsi,

nous attendons des scores de fluence similaires en condition mixte et en condi-

tion de compétition.

Hypothèse 9c : La fluence ne différera pas entre le contexte com-3675

pétitif et le contexte mixte, où elle sera plus élevée qu’en contexte

collaboratif.

Méthode

Participants

Les participants de l’Étude 9 ont été recrutés par messagerie électronique3680

et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en ligne construit

grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux n’ayant fourni qu’une

seule réponse et ceux n’en ayant donnée aucune à la tâche de créativité, consi-

dérant ceci comme un manque d’investissement et de sérieux dans la réalisation3685
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de l’étude. Après le retrait de 202 participants, l’échantillon final a comporté

1024 personnes.

Il a constitué un échantillon « tout venant », composé de 744 femmes et 280

hommes. Tous francophones, ils sont âgés en moyenne de 23.97 ans pour un

écart-type de 8.13. Parmi eux, 809 sont étudiants et 275 ont suivi une formation3690

en psychologie, sans que cela impacte les résultats 4.

Procédure et Matériel

Cette étude en ligne reprend le protocole de l’Étude 1, mais ajoute une

troisième condition à la variable de contexte. En effet, l’Étude 1 présentait une

condition de collaboration et une condition de compétition. Dans la première,3695

les participants voyaient un score d’équipe lorsqu’ils résolvaient la tâche de créa-

tivité. Dans la deuxième, des scores individuels leur étaient présentés. Dans les

deux cas, les participants étaient explicitement informés par la consigne qu’ils

prenaient part à une tâche collaborative ou compétitive. L’Étude 7 comporte

une troisième condition, dite « mixte ». Les participants qui y ont été soumis,3700

ont été avertis qu’ils allaient agir en collaboration. Mais, lors de la résolution

de la tâche de créativité, les scores étaient présentés de manière individuelle,

comme dans la condition de compétition.

Pour rappel, après s’être connecté au questionnaire en ligne et avoir accepté

la passation, le participant a été amené à remplir un questionnaire sociodémo-3705

graphique (sexe, âge), lui demandant notamment la culture nationale à laquelle

il se sent le plus appartenir. Ensuite, il est confronté à une tâche de créativité

de groupe, ici l’AUT de Guilford (1967). Un autre répondant fictif, du même

sexe que lui, lui a été présenté. Celui-ci a été soit étranger (néerlandais), soit

4. Après analyse par régression robuste, le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
n’impacte significativement ni la fluence (b = -.10, t(1023) = -.60, p = .547), ni l’originalité
(b = -.03, t(1023) = -.17, p = .861).
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français. Le participant a été informé qu’il devra collaborer ou entrer en com-3710

pétition avec eux, avant de réaliser la tâche de créativité. Une fois cela fait,

il est amené à répondre à un questionnaire de complexité identitaire, inspirée

de celui utilisé par Brewer et Pierce (2005). Le participant a dû mentionner le

métier, le groupe religieux, le groupe politique, le groupe de sport et loisir et

la culture auxquels il se sentait le plus appartenir. Il lui a ensuite été demandé3715

de choisir les deux groupes qui lui paraissaient les importants pour se définir.

Enfin, il a indiqué le pourcentage de personnes qui appartiennent aux deux

groupes à la fois, selon lui, sur une échelle allant de 0 à 100. Pour terminer, il

a été dirigé vers de nouvelles questions sociodémographiques (niveau d’étude,

CSP, formation en psychologie), avant d’être remercié.3720

Résultats

Gestion des problèmes de données

Violation des postulats. L’analyse des conditions d’application de la ré-

gression montrent une anormalité et une hétéroscédasticité tendancielle des

distributions des deux indicateurs de pensée divergente.3725

L’application d’une transformation logarithmique permet de rétablir l’ho-

moscédasticité des deux distributions. L’anormalité résiste néanmoins à nos

tentatives de correction.

Données aberrantes. Les indicateurs de déviance révèlent 3 observations

aberrantes pour la fluence et 4 pour l’originalité. Les résultats présentés ci-3730

dessous concernent les analyses faites après le retrait de ces données. L’annexe

8.4 présente les résultats avant ce retrait.
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Résultats concernant la complexité identitaire

L’analyse par régression robuste met en lumière un effet d’interaction entre

la complexité identitaire et la simple perception de diversité culturelle sur la3735

fluence, b = .005, IC95% = [.0008 ; .010], t(1020) = 2.315, p = .021, η2 = .007.

L’étude de cette interaction montre un effet positif de la simple perception

de diversité sur la fluence, chez les participants ayant une forte complexité

identitaire, b = .143, IC95% = [.031 ; .025], t(1020) = 2.496, p = .013, η2 =

.007.3740

Les participants ayant une forte complexité identitaire ont produit plus

d’idées en condition de simple perception de diversité culturelle (M = 4.988,

s = 2.587) que ceux en condition de non-diversité (M = 4.783, s = 2.478).

Concernant ceux ayant une complexité identitaire faible, cet effet n’apparaît

pas, b = -.033, IC95% = [-.133 ; .067], t(1020) = -.643, p = .521, η2 < .001.3745

Ces résultats sont présentés par les Figures 8.5 et 8.6. Ces résultats ne sont

pas précisément ceux attendus par l’hypothèse 9a, même s’ils vont dans le sens

d’un bénéfice de la complexité identitaire.

Résultats concernant le contexte

Concernant la fluence, l’analyse fait émerger une différence significative3750

entre le contexte compétitif et le contexte collaboratif, textitb = -.126, IC95%

= [-.215 ; -.037], t(1020) = -2.766, p = .006, η2 = .008. En compétition, les

participants produisent davantage d’idées (M = 5.052, s = 2.602) qu’en colla-

boration (M = 4.504, s = 2.345).

Le contexte mixte ne diffère pas significativement du contexte compétitif,3755

en terme de fluence (M = 4.887, s = 2.468), textitb = -.030, IC95% = [-.120 ;

.059], t(1020) = -.663, p = .507, η2 < .001. Mais, il s’écarte tendanciellement du

contexte collaboratif, textitb = -.004, IC95% = [-.200 ; .008], t(1020) = -1.806,
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p = .071, η2 = .003. Ceci va dans le sens de l’hypothèse 9c.

Les trois conditions ne diffèrent pas concernant l’originalité des productions3760

des participants. Ceci mitige les prédictions de l’hypothèse 9b qui attendait des

résultats significatifs sur cet indicateur.

Discussion

Comme attendu, la complexité identitaire a eu un effet bénéfique sur la pen-

sée divergente (fluence). Néanmoins, là où nous avons attendu un effet négatif3765

de la perception de diversité chez les participants ayant une faible complexité

identitaire (hypothèse 9a), nous avons observés un effet positif de cette diversité

chez ceux ayant une complexité identitaire forte. Concernant le contexte, nous

retrouvons la différence observée dans les études précédentes entre le contexte

collaboratif et le contexte compétitif. Ce dernier permet une nouvelle fois aux3770

participants d’atteindre une pensée divergente plus élevée que le premier. De

plus et comme attendu par l’hypothèse 9c, le contexte mixte se rapproche du

contexte compétitif en terme de fluence, puisqu’aucune différence significative

n’est observée entre eux. Ces deux derniers contextes diffèrent positivement de

la collaboration pure, comme prévu par l’hypothèse 9b, même si cet écart n’est3775

que tendanciel, dans le cas du contexte mixte. Ces derniers effets ont porté sur

l’indicateur de fluence, là où nous les aurions plutôt attendu sur l’indicateur

d’originalité.

La complexité identitaire a bien eu un effet bénéfique sur la pensée diver-

gente. Pourtant, là où nous attendions qu’elle contrecarre l’effet délétère de la3780

perception de diversité, elle a permis à cette dernière de dévoiler un effet positif

sur la fluence. Ce résultat est assez ambigu dans le sens où la simple perception

de diversité ne montre pas son effet négatif, attendu en contexte collaboratif

et observé dans les études précédentes.
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Néanmoins, il peut être expliqué par un engagement plus fort dans la ré-3785

solution de la tâche chez les participants ayant une identité complexe, comme

suggéré par l’augmentation de la fluence (voir Moreau & Engeset, 2016). En

effet, la complexité identitaire est notamment associée à l’ouverture et à l’uni-

versalisme, tel que défini par Solomon Schwartz (1992 ; voir Miller et al., 2009 ;

Roccas & Brewer, 2002). L’universalisme nous incite à transcender notre propre3790

identité et à nous tourner vers les autres (Schwartz, 2012). Ainsi, dans une cer-

taine mesure, la complexité identitaire peut traduire cette tendance à aller vers

les autres. Sans réduire l’effet délétère de la diversité perçue, qui n’apparaît pas

ici, elle a pu pousser les participants ayant une complexité identitaire forte à

s’engager davantage dans la tâche lorsqu’ils ont fait face à la diversité culturelle,3795

par rapport à lorsque qu’elle a été absente.

Concernant les effets de contexte, la présentation de scores individuels

semble bien avoir bénéficié à la pensée divergente. En effet, elle a permis à

la condition mixte de se hisser à la hauteur des scores obtenus en compétition,

malgré la consigne de collaboration.3800

En portant essentiellement sur la fluence, ces résultats se rapprochent de

ceux obtenus dans l’Étude 4. Pour rappel, cette étude en laboratoire a égale-

ment fait émerger une fluence plus faible en collaboration qu’en compétition,

même si cet effet n’était alors que tendanciel. Cette différence pourrait être

imputable à un effet classique de paresse sociale, tel que découvert par Maxi-3805

milien Ringelmann (1913 ; pour les aspects sociopsychologiques, voir Ingham,

Levinger, Graves James, & Peckham, 1974 ; pour une revue de littérature, voir

Simms & Nichols, 2014). En effet, en voyant leur performance noyée dans un

score d’équipe, les participants de la condition de collaboration pure, ont pu

réduire leur performance. Si à la différence de l’interprétation initiale de Ringel-3810

mann cette baisse de fluence semble difficilement attribuable à une difficulté de
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coordination, elle peut découler d’une baisse de motivation. Ceci est cohérent

avec une interprétation de la fluence en termes de motivation et d’engagement

à résoudre la tâche (Moreau & Engeset, 2016). Cette réduction paraît due

à l’impossibilité de distinguer les contributions respectives des collaborateurs3815

(Harkins & Szymanski, 1988 ; Latané et al., 1979 ; K. D. Williams et al., 1981).

Pourtant une telle interprétation, si elle semble pertinente pour ces résul-

tats, nous paraît difficilement tenable au regard de ceux obtenus dans les études

précédentes. En effet, la plupart des études précédentes ont montré des baisses

qualitatives, plutôt que quantitatives, de la pensée divergente. Une interpréta-3820

tion en termes de paresse sociale et d’un désengagement de la tâche attendrait

plutôt une baisse quantitative que qualitative de la performance.

Si l’Étude 9, à l’instar de l’Étude 8, montre des résultats encourageants

concernant l’implémentation d’un contexte mixte, leurs interprétations sou-

lèvent plusieurs points d’ambiguïté. De plus, l’absence d’effet de la simple per-3825

ception de la diversité sur la pensée divergente laisse supposer une faiblesse

de l’induction expérimentale. Cet effet a pu être observé précédemment, no-

tamment dans l’Étude 1, dont le protocole est très similaire à celui de l’Étude

9.

8.4 Discussion du chapitre3830

Ce dernier chapitre empirique cherchait à évaluer l’intérêt de trois méthodes

pour réduire l’effet délétère de la simple perception de diversité culturelle ob-

servé en contexte collaboratif dans les chapitres précédents.

L’Étude 7 a évalué le rôle de l’enjeu associé à la tâche de créativité. L’Étude

8 a construit un contexte mixte, mêlant collaboration et compétition, pour en3835

voir les conséquences. L’Étude 9 s’est intéressée à la complexité identitaire et
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à comment elle pouvait améliorer nos relations à des autrui dissimilaires. Elle

a également réutilisé le contexte mixte. Ces deux dernières études ont été l’oc-

casion de comparer les contextes de groupe (collaboratif, compétitif et mixte)

à une passation en solitaire, faisant émerger des résultats contradictoires.3840

Observations et interprétations

Reprenons les observations faites dans ces trois études point par point,

avant de voir par quels chemins elles nous amènent à mieux comprendre le rôle

de la simple perception de diversité dans la résolution des tâches de créativité.

Nous présenterons ici essentiellement les conséquences théoriques de ces3845

observations. Nous reviendrons sur leurs implications managériales dans la dis-

cussion générale.

Enjeu de la tâche

Concernant l’enjeu de la tâche, nous avons attendu et observé qu’un enjeu

faible bénéficie à la pensée divergente devant la simple perception de diversité3850

culturelle. En effet, celle-ci a montré un effet positif sur la fluence, lorsque

l’enjeu était faible, et un effet négatif lorsqu’il était fort.

Il semble bien qu’un enjeu faible réduise la menace identitaire que peut

faire émerger la simple perception de diversité. En effet, l’enjeu de la tâche,

parce qu’il augmente l’importance de la résoudre et la perception que ses consé-3855

quences seront importantes, peut augmenter la tension vis-à-vis des autres et

la menace que leurs caractéristiques peuvent générer.

Passation individuelle et contextes de groupe

Pour l’Étude 7 et l’Étude 8, nous avions choisi d’intégrer une condition

de passation individuelle. Elle devait servir de condition contrôle en plus de3860
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nous permettre de vérifier que l’absence de l’effet négatif de la perception de

diversité était bien dû à une absence du risque accru d’invalidation sociale en

compétition, plutôt qu’à d’autres caractéristiques de ce contexte. Nous nous

sommes appuyés sur notre interprétation des résultats précédents en termes

d’invalidation sociale, ainsi que sur les travaux montrant une baisse quasi-3865

systématique de la créativité en contexte de groupe (voir Mullen et al., 1991 ;

Taylor et al., 1958). Sur cette base, nous prédisions que la pensée divergente

serait plus importante en passation individuelle par rapport aux contextes de

groupe.

Ces deux études ont montré des résultats discordants avec ces prédictions.3870

L’Étude 7 a mis en lumière un bénéfice globale des contextes de groupe par

rapport a une réalisation de la tâche en solitaire. L’Étude 8 a montré le même

pattern de résultats, mais concernant la seule fluence.

Ces résultats sont surprenants. D’une part, ils vont à l’encontre des ob-

servations faites dans les études précédentes. En effet, le contexte individuel3875

est très similaire au contexte compétitif dans nos protocoles. Or ce dernier

s’est souvent montré favorable à une pensée divergente élevée par rapport au

contexte collaboratif, ou au moins équivalent, mais jamais en deçà. D’autre

part, de nombreux travaux antérieurs (voir Mullen et al., 1991 ; Taylor et al.,

1958) ont montré un bénéfice de la passation individuelle sur les contexte de3880

groupe. Nous avions envisagé que le contexte individuel puisse générer une cer-

taine apathie cognitive, comme présenté dans la discussion de l’Étude 7 (voir

Csikszentmihalyi, 1997). En effet, la présence d’autres participants peut créer

une sensation de défi, en nous incitant à faire mieux que les autres (quelque

soit la consigne) et ainsi stimuler la créativité.3885
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Complexité identitaire

Concernant la complexité identitaire (Roccas & Brewer, 2002), nous propo-

sions qu’elle réduise l’effet délétère de la simple perception de diversité cultu-

relle. Notamment, la complexité identitaire était attendue pour réduire l’im-

portance de la dimension de comparaison sociale liée aux cultures nationales.3890

En cela, elle devait rendre l’induction de diversité culturelle moins saillante

(voir Brewer, 1991) et réduire son effet délétère chez les participants ayant une

identité complexe.

Les résultats de l’Étude 9 ont, d’une certaine manière, dépassés nos at-

tentes. En faisant émerger une interaction entre la perception de diversité et la3895

complexité identitaire, ils ont mis en avant que la diversité perçue tend à amé-

liorer la fluence chez les participants ayant une complexité identitaire élevée,

et à la diminuer chez ceux ayant une complexité identitaire basse. Ce résultat

reste néanmoins ambigu, puisque seule l’interaction passe le seuil significati-

vité et que la simple perception de diversité ne montre pas l’effet global négatif3900

observé précédemment.

Ce pattern de résultat peut être expliqué par le lien entre la complexité

identitaire et l’universalisme (Miller et al., 2009 ; Roccas & Brewer, 2002, voir

Schwartz, 1992). Celui-ci nous incite à nous tourner vers les autres, quelles

que soient leurs différences (Schwartz, 2012). Ainsi, il a pu favoriser l’engage-3905

ment des participants ayant une identité complexe à résoudre la tâche lorsqu’ils

faisaient face à la diversité.

Contexte mixte

L’idée d’un contexte mixte a été présenté dans l’Étude 8 et reprise dans

l’Étude 9. Ce contexte, s’il était présenté comme une collaboration par sa3910

consigne, montrait aux participants des scores individuels, comme le ferait
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un contexte compétitif. Cette mise en lumière de la contribution de chacun à

l’effort de groupe était attendue pour supprimer la dépendance que des colla-

borateurs entretiennent à l’égard les uns des autres. Grâce à cela, le risque plus

élevé d’invalidation suggéré par la différence soi-autrui en présence de diversité3915

devait être réduit. En effet, quelle que soit la performance finale de l’équipe,

les efforts du participant ne pouvaient pas lui être retirés.

Comme attendu, l’Étude 8 a montré une disparition de l’effet négatif de

la perception de diversité en contexte mixte, alors qu’il a émergé en contexte

collaboratif pur. De même, l’Étude 9 a mis en avant que le contexte mixte3920

permettait une performance similaire au contexte compétitif. Dans l’Étude 8,

ceci a bénéficié à l’originalité, tandis que dans l’Étude 9, c’est la fluence qui a

été favorisée.

Globalement ces résultats concernant le contexte mixte sont encourageants

et corroborent nos prédictions. Néanmoins, ils mettent à mal l’explication que3925

nous leur avions envisagée. En effet, nous avions proposé que la simple per-

ception de diversité galvanise la menace identitaire née de la collaboration.

Autrement dit, la disparition de l’effet négatif de la perception de diversité au-

rait due être concomitante avec celle de l’effet négatif du contexte collaboratif.

Or, dans l’Étude 8, le contexte collaboratif et le contexte mixte ne diffèrent3930

pas significativement. Ceci nous amène à revoir notre interprétation du rôle de

la simple perception de diversité culturelle dans la tâche de créativité.

Vers une nouvelle interprétation du rôle de la perception

de diversité culturelle

Revenons sur l’interprétation que nous avions donnée aux premiers résultats3935

de la thèse, avant de rappeler en quoi les résultats de l’Étude 8 la mettent à

mal et de leur opposer une nouvelle explication.
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La diversité s’incarne dans nos différences avec autrui (Harrison & Klein,

2007 ; Jackson, 1992 ; Triandis et al., 1994 ; van Knippenberg & Schippers,

2007 ; K. Williams & O’Reilly, 1998), au niveau identitaire comme au niveau3940

épistémique, c’est-à-dire dans notre manière d’appréhender notre environne-

ment (Zellmer-Bruhn et al., 2008). En conséquence, collaborer au sein d’une

équipe diverse laisse percevoir une plus grande difficulté d’atteindre le consen-

sus.

Or, dans les tâches de créativité, un moyen de favoriser l’accession à cet3945

accord de groupe consiste à limiter notre propre divergence. Autrement dit,

proposer des réponses plus banales, moins originales au groupe augmente la

probabilité de former un consensus, puisqu’elles sont plus facilement accep-

tables. Au niveau identitaire, limiter notre divergence revient à contenir le

risque d’être perçu comme déviant (Haslam et al., 2015, 2019). Ce faisant,3950

nous protégeons la positivité de notre identité sociale. Ce phénomène a lieu

en contexte collaboratif de manière générale. La perception de diversité ne fait

que l’accentuer.

En somme, la perception d’une diversité élevée au sein de l’équipe nous

incite à une forme de pensées moins divergente et donc moins propice à la3955

créativité. En échange, nous nous protégeons de l’invalidation sociale propre

aux tâches de créativité de groupe (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi

& Wolfe, 2014).

Ce phénomène n’a pas semblé absolument nécessiter une interaction simul-

tanée pour émerger. En effet, nous avons constaté cet négatif de la perception3960

de diversité sur la pensée divergente même pour des études en ligne, sans inter-

action réelle. Aussi, nous avons considéré que les participants avaient anticipé

le risque plus élevé d’invalidation de leurs propositions lorsque la diversité était

induite, même de manière minimale.
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Les résultats de l’Étude 8 mitigent cette explication. En effet, cette étude3965

incorporait un contexte mixte. Nous avions prédit qu’une présentation indivi-

dualisée de la contribution des collaborateurs permettrait de faire disparaître

l’effet délétère de la simple perception de diversité culturelle, observée précé-

demment en contexte collaboratif. L’interprétation présentée ci-dessus suppose

que la disparition de l’effet négatif de la diversité passe par la disparition de3970

l’effet négatif de la collaboration.

Cependant, si les résultats voient bien s’annuler l’effet de la diversité en

contexte mixte, aucun effet du contexte n’apparaît. Pourtant, nous aurions dû

observer une différence entre le contexte mixte et le contexte collaboratif pur,

en faveur du premier, comme repéré d’ailleurs dans l’Étude 9. Ceci nous a3975

amené à revoir notre interprétation.

Pour cela, nous avons intégré à notre réflexion les propositions de la Théo-

rie de l’Interdépendance (Deutsch, 1949), en considérant que la perception de

diversité pouvait impacter la pensée divergente via la dépendance aux collabo-

rateurs. En effet, la collaboration suppose l’interdépendance entre les membres3980

de l’équipe, puisque leurs performances respectives sont confondues dans une

performance de groupe. Tout réussite ou échec de l’équipe se répercute sur cha-

cun de ses membres, sans distinction, impactant positivement ou négativement

l’identité sociale de chacun. En cela, collaborer avec des personnes incompé-

tentes est menaçant : notre contribution, aussi élevée soit elle, ne peut pas être3985

distinguée des leurs. Cette menace, en créant du stress, inhibe notre pensée

créative (Huguet et al., 1995 ; Krop et al., 1969 ; Nemeth, 1986).

Néanmoins, la menace identitaire ne nait pas de la compétence réelle de

nos collaborateurs, mais de l’image que nous en avons. Or, par des processus

d’endofavoritisme et d’exodéfavoritisme (Brewer, 1999 ; Tajfel et al., 1971),3990

nous aurons tendance à considérer les collaborateurs comme d’autant plus in-
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compétents qu’ils ne nous ressemblent pas.

Lorsque la contribution de chacun est mise en lumière, par la présentation

individualisée des scores, cette dépendance à autrui est réduite. Autrement dit,

quel que soit le score global de l’équipe, les efforts fournis par le participants3995

seront clairement visibles. Ainsi, une faible performance de l’équipe ne pourra

pas lui être imputée.

Cette nouvelle interprétation rend compte de la disparition de l’effet négatif

de la simple perception de diversité culturelle en contexte mixte, par rapport

au contexte collaboratif pur. Hors prise en compte de la diversité, l’absence de4000

différence significative entre les deux contextes découle de l’absence de variation

de la compétence perçue des collaborateurs.

Ce quatrième et dernier chapitre empirique a permis deux apports. Pre-

mièrement, il a mis en lumière trois leviers de gestion de la diversité, pouvant

permettre une meilleure créativité au sein des équipes de travail. Deuxième-4005

ment, il nous a incité à affiner l’interprétation que nous avions donnée à nos

résultats. Nous reviendrons plus amplement sur ce dernier point dans la dis-

cussion qui conclut cette thèse.
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Cette thèse a étudié le rôle de la perception de diversité culturelle sur le4010

fonctionnement des équipes de travail. Grâce à une approche plus minimale et

à l’utilisation des spécificités de la tâche de créativité, elle a cherché à com-

prendre les mécanismes sous-tendant l’impact de la diversité culturelle sur le

fonctionnement sociopsychologique de leurs membres.

Cette question est née devant l’ambivalence des résultats concernant le4015

rôle de la diversité dans le fonctionnement des équipes. En effet, même si de

nombreux travaux l’ont étudiée, ils ont mis en lumière des effets contradic-

toires (pour des revues de littérature, voir Guillaume et al., 2017 ; van Knip-

penberg & Schippers, 2007). Des réponses ont été avancées, comme notam-

ment le Modèle Catégorisation-Elaboration (Categorization-Elaboration Mo-4020

del ; CEM ; van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel,

2010). Malgré cela, les mécanismes sous-jacents à l’impact de la diversité res-

tent encore mal compris. En conséquence, de nombreux auteurs ont appelé à

une étude plus fine de ces mécanismes (par exemple : Stahl et al., 2010 ; van

Knippenberg & Hoever, 2018 ; van Knippenberg & Schippers, 2007), particu-4025

lièrement à un niveau individuel (par exemple : Guillaume et al., 2017).

Dans ce contexte scientifique, nous avons proposé deux moyens de répondre

aux questions soulevées par la littérature. Le premier concerne l’adoption d’une

approche plus minimale. En effet, la majorité des travaux antérieurs ont usé

d’études de terrain. Nous leur avons préféré des études expérimentales et quasi-4030

expérimentales, respectivement en laboratoire et sous forme de questionnaires

en ligne. Ce choix nous a incité à nous focaliser sur la part sociocatégorielle de la

diversité, souvent considérée dans la littérature pour ses conséquences négatives

sur le fonctionnement des équipes (voir van Knippenberg & Schippers, 2007).

Comprendre ces effets délétères a constitué pour nous un premier pas vers leur4035

contrôle et leur réduction. Pour mener cela à bien, nous avons construit le
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paradigme du compère virtuel. Ce paradigme minimal nous a permis d’isoler

la part sociocatégorielle de la diversité et ainsi de n’en conserver que la face

visible. Il nous a permis d’étudier la simple perception de diversité.

Le deuxième moyen utilisé pour mieux comprendre le rôle de la diversité4040

est le recours à une tâche de créativité, plutôt qu’à une tâche de performance.

En plus de représenter un besoin pour la société, et plus spécifiquement pour

les organisations (voir D. H. Cropley & Cropley, 2015 ; George, 2007 ; Hirst

et al., 2009 ; Vacherand-Revel, 2017a ; Zhou & Hoever, 2014), l’étude de la

créativité a porté un intérêt plus purement scientifique. En effet, davantage que4045

la performance, la créativité possède une dimension sociale (Haslam et al., 2015,

2019). Nos idées ne sont pas créatives en elles-mêmes, mais le sont dans le regard

des autres et sous réserve d’être validées par eux (Csikszentmihalyi, 1999 ;

Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014). Autrement dit, pour être considérée comme

créative, une proposition doit être suffisamment originale, et dans le même4050

temps l’être suffisamment peu, sous peine d’être considérée comme déviante.

Ainsi, parce qu’elle comporte des enjeux sociopsychologiques spécifiques, la

créativité constitue un outil de compréhension. Il nous a permis d’apporter de

nouveaux éléments à la littérature.

Cette approche a mis en lumière différents résultats que nous résumerons.4055

Nous en proposerons ensuite une interprétation globale. Nous confronterons

celle-ci à des interprétations alternatives, avant de proposer des implications

théoriques et managériales de notre travail. Nous terminerons en présentant les

limites de ce dernier.
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Résumé des principaux résultats4060

Avant de nous pencher sur leur interprétation, rappelons les principales ob-

servations faites au cours des quatre chapitres empiriques qui précèdent. Afin

de mieux les comprendre et d’en extraire une vision plus globale, nous présen-

terons les résultats d’une méta-analyse. Celle-ci a été conduite sur l’ensemble

des études de la thèse et a été basée sur la méthode de Del Re (2015).4065

Globalement, les études ont montré un effet négatif de la simple perception

de diversité culturelle sur la pensée divergente. Notamment, cet impact a été

observé sur la fluence dans les études 3, 4, 7 et 8, et sur l’originalité dans les

études 1, 4, 5 et 9. Aucun effet positif n’a été repéré.

La méta-analyse corrobore cet effet pour l’originalité 5. Elle met également4070

en avant que l’originalité n’est pas modifiée par la passation des études en ligne

ou en laboratoire. Concernant la fluence, la méta-analyse ne montre globale-

ment pas d’effet significatif de la simple perception de diversité. Néanmoins,

elle fait émerger un impact du type de passation sur cet effet. Celui-ci est plus

grand en laboratoire qu’en ligne 6.4075

Concernant le contexte, les études 1, 3, 4, 5 et 8 montrent un effet négatif de

la simple perception de diversité culturelle en contexte collaboratif. A l’inverse,

cet effet disparait en contexte compétitif (études 1, 3, 4 et 5) et en contexte

mixte (étude 8). Nous retrouvons ce pattern de résultats par la méta-analyse,

concernant cette fois l’originalité. Cette dernière est impactée significativement4080

par la simple perception de diversité culturelle en contexte collaboratif 7, mais

pas en contexte compétitif.

De manière plus particulière, nous avons observé un rôle de l’enjeu de la

5. Z = 2.613, p = .009
6. Z = 1.960, p = .049 ; avec un g de Hedges moyen de -.007 en ligne (s = .09), contre

.193 en laboratoire (s = .31).
7. , Z = 2.298, p = .022
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tâche dans l’impact de la perception de diversité culturelle (étude 7). En ef-

fet, un enjeu faible favorise l’émergence d’un effet positif de la perception de4085

diversité, là où un enjeu fort met plutôt en lumière l’effet inverse.

De même, la complexité identitaire (voir Roccas & Brewer, 2002) s’est mon-

trée en interaction avec la perception de diversité culturelle (étude 9). Cette

dernière a eu un effet positif sur les participants ayant une forte complexité

identitaire, les incitant à produire davantage d’idées. Ceux dont la complexité4090

identitaire était faible ne montraient pas ce pattern de résultats.

Il convient maintenant d’interpréter ces résultats. Nous proposerons une

interprétation globale de ces résultats. Puis, nous la confronterons à plusieurs

interprétations alternatives, envisageables de prime abord mais difficilement

tenables en regard de l’ensemble des observations présentées ci-dessus.4095

Interprétation des résultats

Nous avions proposé une première interprétation de ces résultats, en consi-

dérant que les participants avaient anticipé un risque plus grand d’invalidation

sociale lorsqu’ils faisaient face à la diversité culturelle. En effet, les tâches de

créativité en collaboration impliquent que nos idées sont soumises à la valida-4100

tion sociale (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi &Wolfe, 2014). En cela,

proposer une idée revient à prendre le risque qu’elle soit invalidée par le reste

du groupe. Une telle invalidation nous rejetterait dans l’incompétence aux yeux

des autres, menaçant ainsi la positivité de notre identité sociale (Mugny et al.,

2017 ; Pérez & Mugny, 1993 ; Quiamzade et al., 2014). La probabilité que nos4105

propositions soient invalidées augmente avec leur originalité, c’est-à-dire avec

leur degré de divergence, de déviance par rapport ce qui est considéré comme

socialement acceptable (Guyon, 2016 ; Mainemelis, 2010 ; Ng & Yam, 2019).
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Autrement dit, plus une idée est originale et plus elle risque d’être rejetée. Une

solution est alors de réduire la divergence de nos propositions pour diminuer4110

le risque de les voir invalidées.

Or, la diversité suppose une différence soi-autrui (Harrison & Klein, 2007 ;

Jackson, 1992 ; Triandis et al., 1994 ; van Knippenberg & Schippers, 2007 ;

K. Williams & O’Reilly, 1998), notamment dans notre manière de concevoir

et d’appréhender notre environnement (Zellmer-Bruhn et al., 2008). En cela,4115

la perception de diversité chez nos collaborateurs augmente le risque perçu de

voir nos idées invalidées. Autrement dit, la perception de diversité augmente

la menace identitaire, due à la recherche de validation sociale.

Dans nos études en ligne, qui ne présentaient pas de réelles interactions,

nous envisagions que les participants anticipaient le risque d’invalidation, comme4120

par réflexe. En effet, nous avons observé des patterns similaires de résultats en

ligne et en laboratoire, et nos observations ont globalement corroboré cette in-

terprétation. Notons que la similitude entre les résultats de laboratoire et ceux

des études en ligne va dans le sens des conclusions proposées par Tom Postmes

et Russel Spears (1998). En effet, comme les normes, mises en avant par les4125

consignes, sont les mêmes dans les deux types de situation, il n’y a pas lieu

d’attendre des observations différentes.

Néanmoins, les études du dernier chapitre empirique nous ont amenés à

revoir notre première interprétation. Notamment l’étude 8 a proposé que la

présentation de scores individuels (plutôt qu’un score d’équipe) permettrait4130

d’inhiber la menace identitaire liée à la consigne de collaboration. En effet, la

mise en saillance des contributions propres à chaque membre de l’équipe devait

lever le poids du risque d’invalidation sociale. Quel que soit le jugement des

autres à l’égard de nos propositions, les scores individualisés mettent clairement

en avant les efforts de chacun à résoudre la tâche, et protège l’image de leur4135
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compétence. Concernant l’induction de diversité perçue, nous proposions que si

la menace identitaire découlant du risque d’invalidation disparaissait, la simple

perception de diversité ne pourrait plus agir sur elle. Autrement dit, les deux

effets étant liés, ils devaient s’évanouir ensemble.

L’étude 8 a bien montré la disparition de l’effet délétère de la simple per-4140

ception de diversité lorsque les scores ont été présentés séparément. Mais, sans

considérer la diversité, ceux-ci n’ont pas amélioré significativement la pensée

divergente. A l’inverse, l’étude 9 a fait émerger un effet du type de présenta-

tion des scores, suggérant que les scores individuels ont permis de réduire la

menace. Mais, la simple perception de diversité n’a pas montré d’impact sur4145

la pensée divergente. Ces deux résultats laissent penser que l’effet du contexte

et celui de la perception de diversité ne sont pas liés, comme l’avait pourtant

envisagé notre première interprétation.

Pour combler ces limites, nous proposons de réinterpréter ces résultats en

termes d’interdépendance. La collaboration et la compétition génèrent toutes4150

deux une interdépendance entre les collaborateurs ou les compétiteurs. Elles

se distinguent par la valence de cette interdépendance, comme le propose la

Théorie de l’Interdépendance (Deutsch, 1949 ; pour une revue des développe-

ments ultérieurs, voir Johnson & Johnson, 2005). D’une part, la collaboration

se caractérise par une interdépendance positive. La performance de l’équipe dé-4155

coule de celles de ses membres. La première augmente en même temps que les

dernières. Comme la performance des membres est indexée sur celle du groupe,

chacun d’eux, par sa performance, améliore celles de ses partenaires. D’autre

part, la compétition se constitue autour d’une interdépendance négative. Elle

suppose de dépasser les autres. En cela, la victoire de l’un dépend de la défaite4160

des autres. Autrement dit, l’augmentation de la performance d’un compétiteur

contribue à sa propre réussite et en même temps à l’échec des autres.
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Cette interdépendance a son importance dans la résolution des enjeux so-

ciopsychologiques des tâches de créativité. Ces dernières, en tant que tâches

d’aptitudes se caractérisent par une haute pertinence de l’erreur et un fort4165

ancrage social, comme les définit la Théorie de l’Elaboration du Conflit (Pé-

rez & Mugny, 1993 ; voir aussi Mugny et al., 2017). La pertinence de l’erreur

s’incarne dans le statut logique des réponses données à la tâche. Ces réponses

peuvent être hiérarchisées en fonction de leur capacité à résoudre la tâche avec

efficacité. De ceci découle l’ancrage social. Nos propositions de réponse, parce4170

qu’elles sont hiérarchisables épistémiquement, nous rendent hiérarchisables so-

cialement. En effet, la qualité de nos réponses détermine si nous serons perçus

comme compétents ou incompétents, impactant la positivité de notre identité

sociale. Or, comme nous sommes motivés à protéger cette dernière (Tajfel &

Turner, 1986), la compétence se présente comme l’enjeu de ce type de tâche4175

(Butera et al., 1998).

Pourtant, en contexte de groupe, l’image sociale de notre compétence dé-

pend de celles des autres. En cela, cette situation peut devenir une menace pour

notre identité sociale. En contexte collaboratif, le score d’équipe, en mélangeant

les contributions de chacun, cache leurs performances respectives. Ainsi, si le4180

score d’équipe est médiocre, nous serons affublés d’incompétence, quelle que

soit notre contribution réelle à la résolution de la tâche. Dans ce contexte, la

menace identitaire apparait donc dès lors que nous percevons nos partenaires

comme moins compétents que nous. A l’inverse, en contexte compétitif, la me-

nace identitaire nait de la perception de nos opposants comme plus compétents4185

que nous, puisqu’elle laisse présager notre défaite.

Ajoutons la diversité culturelle à ce raisonnement. La perception de la com-

pétence créative des autres peut être liée à des stéréotypes, notamment cultu-

rels (Wong & Niu, 2013). De plus, notre créativité effective peut être impactée
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par eux (Dumas & Dunbar, 2016). La diversité, en présentant un membre de4190

l’exogroupe, peut faire naître une vision biaisée de cet autrui, puisque nous

tendons à le juger sur la base des attributs propres à notre endogroupe, aux-

quels il correspond moins par définition (Mummendey & Wenzel, 1999). En

cela, il pourra être perçu comme moins compétent que le serait un membre de

l’endogroupe, du fait de l’exodéfavoritisme dont il peut être victime, là où un4195

membre de l’endogroupe profitera de l’endofavoritisme (Brewer, 1999 ; Tajfel

et al., 1971).

En collaboration, la confrontation à la diversité perçue laisse ainsi suggé-

rer aux participants de nos études que leurs collaborateurs sont peu compé-

tents, du moins que ces derniers le sont moins qu’ils ne le sont eux-mêmes.4200

En cela, l’image de leur compétence dépend de partenaires peu compétents, ce

qui constitue une menace identitaire. Celle-ci en générant du stress réduit la

divergence de leur pensée (Huguet et al., 1995 ; Krop et al., 1969 ; Nemeth,

1986).

En compétition, qu’il y ait perception ou non de diversité culturelle, les4205

participants ne font pas face à des personnes plus compétentes qu’eux. En

cela, ce contexte n’a pas pu créer de menace, à même de réduire leur créativité.

En contexte mixte, la présentation individualisée des scores a permis aux

participants de gagner en indépendance vis-à-vis de leur collaborateurs, que

ceux-ci soient perçus comme compétents ou non. En les libérant de ce lien, par4210

la mise en lumière de leurs contributions à la tâche, le contexte mixte a inhibé

la menace identitaire et en conséquence la baisse de pensée divergente.

Les résultats obtenus dans les études précédentes vont globalement dans

le sens de cette interprétation. Ils mettent en lumière un impact négatif de la

simple perception de diversité culturelle sur la pensée divergente en contexte4215

collaboratif (études 1, 3, 4, 5 et 8). Comme cette deuxième interprétation le
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suggère, les participants ont subi la menace d’être dépendants d’un autrui perçu

comme moins compétent qu’eux. Ce pattern de résultats est corroboré par la

méta-analyse, concernant l’originalité.

Cet effet disparait en contexte compétitif (études 1, 3, 4 et 5), où l’autrui4220

(issu ou non de la diversité) n’est jamais présenté comme plus compétent que

les participants et dont la présence ne saurait donc constituer une menace

identitaire. L’effet s’amenuise également en contexte mixte (étude 8), où la

présentation individualisée des contributions de chacun des membres du groupe

permet de réduire la dépendance à autrui.4225

Il en va de même concernant la variation de l’enjeu de la tâche. Un enjeu

fort a mis en avant l’impact négatif de la perception de diversité sur la pen-

sée divergente. L’enjeu, c’est-à-dire l’importance des conséquences de la tâche,

augmente parallèlement au poids de la dépendance à autrui. En cela, il a gal-

vanisé la menace identitaire liée à un autrui perçu comme moins compétent,4230

car issu de la diversité.

La complexité identitaire a montré des résultats plus ambigus en regard de

cette nouvelle interprétation. La complexité améliore bien la pensée divergente,

certainement car elle incite à une vision moins biaisée de l’autre, notamment à

une perception de l’autrui dissimilaire comme moins différent (moins incompé-4235

tent). En cela, elle réduit la menace identitaire liée à la dépendance à autrui.

Néanmoins, là où nous aurions attendu une absence d’effet négatif de la simple

perception de diversité culturelle, nous en avons observé un effet positif chez

les participants ayant une identité complexe.

Quelle que soit l’interprétation considérée pour expliquer les résultats ob-4240

tenus, il semble bien que la menace identitaire joue un rôle central entre la

simple perception de diversité culturelle et la pensée divergente. L’importance

de cette menace est envisagée par les modèles théoriques invoqués au début
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de ce travail de thèse, notamment par le Modèle Catégorisation-Elaboration

(CEM ; van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010)4245

et la Théorie de l’Elaboration du Conflit (Pérez & Mugny, 1993 ; voir aussi

Mugny et al., 2017 ; Quiamzade et al., 2014).

Pourtant, les spécificités de la tâche de créativité et l’approche minimaliste

que nous avons proposée suggèrent des mécanismes différents pour relier la

diversité culturelle des équipes de travail et leur créativité. En effet, les résultats4250

observés laissent penser qu’une explication de l’impact de la diversité émane de

l’intégration de plusieurs approches théoriques, comme proposée par nos deux

interprétations.

Interprétations différentielles

D’autres interprétations pourraient être proposées pour expliquer les résul-4255

tats obtenus au long des différentes études. Si nous les avons envisagées, elles

nous ont semblé moins capables de rendre compte des observations. Ainsi, nous

leur avons préféré les interprétations présentées précédemment.

Paresse sociale et désengagement

L’apparition d’un effet négatif de la perception de diversité culturelle sur la4260

pensée divergente peut, au premier abord, évoquer un effet de paresse sociale

ou un processus de désengagement.

Les situations de groupe sont connues pour générer de la paresse sociale 8,

ou effet Ringelmann (Ringelmann, 1913), sous certaines conditions (pour une

8. Nous parlons bien ici de paresse sociale et non d’inhibition sociale (voir Zajonc &
Sales, 1966). Certes nos participants sont toujours les seuls à réaliser la tâche, puisque leurs
« collaborateurs » sont fictifs. Ceci rapprocherait nos paradigmes du concept d’inhibition
sociale. Mais l’affabulation est telle que les participants croient que leurs collaborateurs
contribue réellement à la tâche. En cela, le concept de paresse sociale est plus pertinent en
regard de la perception que les participants ont de la situation expérimentale.
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méta-analyse, voir Karau & Williams, 1993 ; pour une revue, voir Simms &4265

Nichols, 2014 ; voir également Kravitz & Martin, 1986). En situation de col-

laboration, nous tendons à être moins productifs que si nous étions seuls. Si

cet effet délétère a initialement été montré sur la performance physique, il a

régulièrement été observé sur la créativité, notamment sur les tâches de brains-

torming (Mullen et al., 1991 ; Taylor et al., 1958). De plus, il est attendu pour4270

augmenter en présence de diversité au sein du groupe. Celle-ci, en réduisant

la cohésion et la possibilité d’identification au reste du groupe peut inciter à

un désengagement de la relation collaborative (Karau & Hart, 1998 ; Liden,

Wayne, Jaworski, & Bennett, 2004 ; Zaccaro, 1984). Ceci impactera négati-

vement l’élaboration de l’information et, en conséquence, la performance de4275

l’équipe.

Une interprétation en termes de paresse sociale ou de désengagement est

mise à mal par nos observations. Premièrement, elle suppose une baisse globale

de la pensée divergente en présence de simple perception de diversité culturelle,

tout particulièrement concernant la fluence, reconnue comme un indicateur4280

motivationnel (Moreau & Engeset, 2016). Pourtant les résultats montrent que

la fluence n’est pas systématiquement impactée par la présentation de diversité.

Les effets négatifs de cette dernière portent surtout sur l’originalité, comme le

montre la méta-analyse des études de la thèse. Deuxièmement, le CEM (van

Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van Ginkel, 2010) propose que4285

l’impact potentiellement négatif de la diversité passe par une inhibition de

l’élaboration de l’information liée à la tâche. Autrement dit, la diversité est

attendue pour modifier l’état des interactions sociales entre les collaborateurs.

Pourtant, nos analyses font apparaitre cet effet négatif même pour les études

en lignes (études 1, 7, 8 et 9), dans lesquelles il n’y a pas de réelles interactions.4290

Troisièmement, les études incorporant une condition de passation individuelle
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(études 7 et 8) montrent un bénéfice des conditions de groupe, là où l’inverse

serait attendu par une prédiction en termes de paresse sociale.

Discrimination et biais intergroupe

La baisse de pensée divergente, observée face à la diversité culturelle, pour-4295

rait également être expliquée par un phénomène de discrimination et l’appari-

tion d’un biais intergroupe.

Nous tendons à développer des attitudes négatives à l’égard des membres de

l’exogroupe et à réagir négativement à leur encontre (Mummendey & Wenzel,

1999), générant des phénomènes de discrimination (Brewer, 1999 ; Tajfel et al.,4300

1971). Ceux-ci pourront mettre à mal la qualité des relations sociales au sein de

l’équipe et perturber sa capacité à résoudre la tâche, lorsque que ses membres

perçoivent une certaine diversité parmi eux. Une telle situation peut faire émer-

ger un biais intergroupe (Tajfel et al., 1971). Celui-ci nous pousse à favoriser

l’interaction et l’échange d’informations avec les membres de l’endogroupe, au4305

détriment des membres de l’exogroupe. Autrement dit, il aboutit à un désenga-

gement de l’élaboration de la tâche, en présence de diversité. C’est notamment

ce que propose le CEM (van Knippenberg et al., 2004 ; van Knippenberg & van

Ginkel, 2010), sous réserve que la situation comporte une menace identitaire.

Une explication en termes de discrimination suppose un désengagement to-4310

tal de l’exercice de la tâche. Autrement dit, nous devrions observer une baisse

des deux indicateurs de pensée divergente et tout particulièrement de la fluence,

du fait de son lien à la motivation (Moreau & Engeset, 2016). Or, là encore,

la fluence n’est pas toujours inhibée par la perception de diversité, cette der-

nière impactant plutôt l’originalité. De plus, les inductions de diversité utilisées4315

ont été choisies car les attitudes qu’elles portent ne diffèrent pas significative-

ment de celle liée à l’endogroupe. C’est ce qu’a vérifié l’étude complémentaire
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présentée dans l’annexe 8.4. En cela, une explication en termes de discrimi-

nation semble peu envisageable. Du moins, même si le biais intergroupe joue

certainement un rôle ici, son action nous semble plus complexe qu’un simple4320

effet de discrimination. C’est ce que nous avions détaillé plus haut dans cette

discussion.

Proposition théorique

Les éléments théoriques présentés précédemment et les points interprétatifs

ci-dessus nous amènent à envisager une proposition théorique. Cette dernière4325

cherche à les synthétiser en une gille de lecture simple des tâches de créativité

et de l’impact de la diversité sur leur réalisation.

Comme nous l’avons vu et montré, dans les tâches de créativité, notre besoin

d’établir et de maintenir des relations sociales, c’est-à-dire celui de répondre

efficacement à notre environnement et celui de conserver un Soi positif (voir,4330

Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004), peuvent s’opposer. C’est leur interaction

qui guide la créativité de nos productions (Haslam et al., 2013, 2019). Pour

comprendre ceci nous proposons de construire une notion théorique que nous

appellerons « cadre de convergence ».

Des composantes de la situation au cadre de convergence4335

Dans les taches de créativité de groupe, produire une réponse originale ne

suffit pas. Celle-ci doit également être appropriée (Amabile, 1983, 1988, 1996,

2012 ; Amabile & Pratt, 2016). Elle doit l’être en regard des trois éléments qui

composent la situation : nous-mêmes, les autres et la tâche. Autrement dit, elle

doit l’être (1) d’un point de vue personnel, parce que nous devons nous-mêmes4340

la considérer comme appropriée avant de la confronter au reste du groupe et



208 DISCUSSION GENERALE

à la tâche, (2) d’un point de vue social, par sa capacité à être acceptée par

l’ensemble du groupe et (3) d’un point de vue épistémique, par son aptitude à

répondre à la consigne.

Premièrement, les idées que nous générons dépendent de notre propre concep-4345

tion de ce qui est approprié et de ce qui ne l’est pas. Nous ne partageons avec

le reste du groupe et ne confrontons à la tâche que les propositions qui sont

appropriées à nos yeux. Autrement dit, avant d’être exprimées, nos proposi-

tions s’inscrivent déjà dans un cadre formé par notre propre interprétation de

la tâche : le cadre personnel.4350

Deuxièmement, dans le contexte du travail d’équipe, il ne s’agit plus seule-

ment pour l’individu ou le sous-groupe d’avoir l’intime conviction que sa pro-

duction est appropriée, mais aussi de la faire reconnaitre comme telle par le

reste du groupe (Csikszentmihalyi, 1999 ; Csikszentmihalyi & Wolfe, 2014).

En cela, le statut logique d’une réponse est un construit social (voir Adarves-4355

Yorno, Postmes, & Haslam, 2006, 2007 ; Zhou et al., 2019). Le caractère social

de ce jugement le soumet au jeu des relations sociales et des biais sociaux que

ces relations impliquent (Amabile & Mueller, 2008 ; Haslam et al., 2013, 2019).

Ainsi, la majorité intragroupe, grâce à sa forte influence normative, incite les

membres du groupe à converger vers sa position, quelle qu’elle soit (Mosco-4360

vici, Lage, & Naffrechoux, 1969 ; Nemeth, 2009). En parallèle, elle induit une

influence informationnelle qui les pousse à adopter les mêmes critères qu’elle

pour déterminer les propositions appropriées (Festinger, 1954 ; Tajfel & Tur-

ner, 1986 ; Turner et al., 1987). De la sorte, la position de la majorité pose les

limites des réponses socialement acceptables. Elle définit un cadre correspon-4365

dant à l’ensemble des propositions jugées comme appropriées par le groupe :

le cadre social.

Troisièmement, la tâche définie son propre cadre, celui des réponses qui
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« fonctionnent », c’est-à-dire de celles qui répondent efficacement à sa consigne,

indépendamment des considérations personnelles ou sociales. Ce sont les ré-4370

ponses objectivement correctes. Ensemble, elles constituent le cadre effectif.

L’intersection de ces trois cadres définie un espace commun qui incorpore

l’ensemble des réponses considérées comme appropriées en regard de notre

propre conception de la tâche, de la position majoritaire et de la consigne.

Autrement dit, cet espace commun englobe les réponses que nous considérons4375

comme valides, que les autres considèrent comme valides et qui répondent effi-

cacement à la tâche. Ainsi, le cadre personnel, le cadre social et le cadre effectif

se croisent en un quatrième cadre : le cadre de convergence, comme illustré par

la figure 8.7. C’est vers ce cadre que notre pensée doit converger pour fournir

des productions qui répondent à toutes les contraintes de la situation.4380

Figure 8.7 – Diagramme du cadre de convergence

Mais les tâches de créativité sont ouvertes et en cela incorporent une cer-

taine part d’ambiguïté (Amabile, 1983, 1988, 1996, 2012 ; Amabile & Pratt,
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2016). Ceci fait que l’ensemble des réponses objectivement correctes est diffi-

cilement accessible, nous incitant à nous reposer sur des conceptions person-

nelles et sociales de la tâche. Autrement dit, le cadre personnel et le cadre4385

social peuvent être compris comme des approximations plus ou moins fortes

du cadre effectif. Comme ce dernier comprend toutes les réponses réellement

efficaces, son degré de superposition avec les deux autres cadres traduit un de-

gré d’efficacité. Ainsi, la taille de l’intersection entre le cadre effectif et le cadre

personnel correspond à notre capacité à fournir des réponses correctes, c’est-à-4390

dire à être compétent ; il s’agit de l’efficacité personnelle. De même, la taille de

l’intersection entre cadre effectif et le cadre social correspond à la capacité du

groupe à fournir des réponses correctes, c’est-à-dire à être compétent ; il s’agit

de l’efficacité sociale. Une troisième et dernière intersection est possible : celle

du cadre personnel et du cadre social. Elle correspond à la proximité entre les4395

réponses que nous donnons à la tâche et celles prescrites par le groupe. Au-

trement dit, il s’agit du niveau de prototypie de nos réponses en regard des

normes du groupe. C’est l’accord soi-groupe.

Ces trois intersections peuvent être reliées à des besoins fondamentaux, tels

que ceux définis par Robert Cialdini et Mélanie Trost (1998) ou par Susan Fiske4400

(2004). Les motivations à résoudre ces besoins peuvent ainsi être interprétées

en termes de dynamiques entre les cadres précités.

Enjeux sociopsychologiques et dynamiques du cadre de

convergence

Plus le cadre effectif et le cadre personnel se superposent plus nous fournis-4405

sons des réponses efficaces à la tâche, autrement dit plus nous sommes com-

pétents. Or nous sommes motivés à nous montrer efficaces (Cialdini & Trost,

1998), c’est-à-dire à comprendre et à maîtriser notre environnement (Fiske,
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2004). En cela, nous tendons à maximiser notre efficacité personnelle, c’est-à-

dire à faire en sorte que le cadre effectif et le cadre personnel soient autant4410

superposés que possible. Dans le cas contraire, nous chercherons à résoudre

l’écart entre le cadre effectif et le cadre personnel. Pour cela, nous réfléchirons

à de nouvelles manières de résoudre la tâche, ce qui nous incitera à adopter

une forme de pensées divergente. Cette dynamique rappelle celles avancées par

la Théorie de l’Influence Minoritaire de Charlan Nemeth (Nemeth, 2009). En4415

effet, la minorité, en s’opposant à la norme que nous avions internalisée, crée

de l’ambiguïté autour de la validité des réponses à donner à la tâche. C’est

cette atteinte portée au consensus qui nous pousse à réévaluer la situation par

la pensée divergente (Nemeth et al., 2004 ; Nemeth & Wachtler, 1983). Cette

dernière pourra amener à la proposition d’idées nouvelles et donc potentielle-4420

ment créatives (Silvia et al., 2009 ; Silvia, Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia,

Winterstein, Willse, Barona, et al., 2008).

De même, plus le cadre effectif se superposent au cadre social, plus les

normes du groupe sont efficaces. Autrement dit, plus le groupe peut être consi-

déré comme compétent et par là obtenir une place valorisée dans la société. Or,4425

nous tendons à nous rapprocher des groupes socialement valorisés, puisqu’en

faire partie garantit la positivité de notre identité sociale (Tajfel & Turner,

1986) et répond à notre recherche d’un Soi positif (Cialdini & Trost, 1998 ;

Fiske, 2004). Concernant notre endogroupe, nous espérons une superposition

maximale entre le cadre effectif et le cadre social, puisqu’elle est gage de l’ef-4430

ficacité du groupe et en conséquence de la positivité de son image dans la

société. Dans le cas contraire, l’atteinte portée à cette positivé se répercutera

sur notre identité sociale. Pour la protéger, nous emploierons les moyens propo-

sés par la Théorie de l’Identité Sociale (Tajfel & Turner, 1986). Premièrement,

nous pourrons envisager de quitter le groupe pour migrer vers un groupe dont4435
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l’écart entre le cadre social et le cadre effectif est plus faible et donc plus

valorisant (mobilité sociale). Deuxièmement, nous pourrons redéfinir sociale-

ment les critères qui déterminent les réponses acceptables (créativité sociale).

Troisièmement, nous pourrons faire valoir la supériorité de la conception de

la tâche portée par l’endogroupe face à celles défendues par des exogroupes4440

(compétition sociale).

Enfin, l’intersection du cadre social et du cadre personnel correspond à notre

proximité avec le groupe. Or, nous avons besoin d’être affilié à des groupes

(Cialdini & Trost, 1998 ; Fiske, 2004), notamment pour donner du sens à

notre Soi et construire notre identité sociale (Turner et al., 1987). En cela,4445

nous chercherons à protéger l’accord Soi-groupe, c’est-à-dire à nous conformer

suffisamment à notre endogroupe pour ne pas être rejetés par lui. Autrement

dit, nous tendons à rejoindre la position défendue par la majorité intragroupe

pour conserver notre statut de membre et éviter le rejet. Cette tendance ouvre

à la pensée convergente (Nemeth, 1986, 2009).4450

La taille de l’intersection entre le cadre personnel et le cadre social est

également à prendre en compte. Comme nous l’avons vu, cette taille varie en

fonction de notre proximité sociale avec le groupe. Plus l’accord Soi-groupe est

élevé, plus l’espace défini par l’intersection sera grand. Ce dernier définit notre

marge de manœuvre, c’est-à-dire l’ensemble des réponses qui sont considérées4455

comme acceptables à la fois par le groupe et par nous-mêmes. Si cet espace est

étroit, les possibilités de divergence seront faibles et le risque sera élevé d’être

considéré comme déviant au moindre écart. Or, lorsque le consensus autour

de la tâche est mise à mal par l’apparition d’une minorité, nous tendrons à la

pensée divergente pour chercher de nouvelles possibilité de réponse (Nemeth,4460

2009). Cette divergence est essentielle à la production d’idées nouvelles et donc

à la créativité (Silvia et al., 2009 ; Silvia, Winterstein, & Willse, 2008 ; Silvia,
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Winterstein, Willse, Barona, et al., 2008). En cela, l’émergence de la créativité

dépend de la possibilité de s’écarter de ce qui est considéré comme le plus

approprié, sans trop risquer d’être rejeté dans la déviance (Haslam et al., 2013,4465

2019). Autrement dit, le potentiel créatif de l’équipe dépend de la largeur de

l’intersection entre le cadre personnel et le cadre social.

Ainsi, le cadre de convergence correspond aux limites de ce qui est considéré

comme acceptable. Il incarne la possibilité de divergence et donc le potentiel

créatif. Ce concept rejoint les regards de Serge Moscovici et de Charlan Nemeth4470

sur la majorité, comme garante du consensus (Moscovici, 1979) et centre de

convergence (Nemeth, 2009). Mais, il étend ces approches en incorporant les

conceptions individuelles de la tâche et le cadre posé par sa consigne.

Cadre de convergence et interprétations

Cette notion de cadre de convergence est à même de compléter les deux4475

interprétations proposées aux résultats obtenus grâce à nos études. La première

s’est basée sur le concept de validation sociale, tandis que la deuxième s’est

intéressée à la dépendance sociale.

L’interprétation en termes de validation sociale est la plus proche du cadre

de convergence puisque, comme ce dernier, elle découle des nombreux travaux4480

sur les enjeux socio-identitaires des tâches de groupe. En effet, la présence de

diversité au sein de l’équipe laisse suggérer à ses membres qu’il existe parallèle-

ment une diversité dans la perception de la réalité de la tâche (Zellmer-Bruhn

et al., 2008). Autrement dit, le cadre social sera d’autant moins superposé au

cadre personnel que la différence perçue entre soi et autrui augmente. En pa-4485

rallèle, le cadre personnel (vision que nous avons du monde) est vu comme

davantage confondu au cadre effectif (champs des réponses efficaces) que ne

l’est le cadre social (vision que les autres ont du monde). Autrement dit, notre
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vision biaisée de l’autre nous incite à penser qu’en s’éloignant du cadre per-

sonnel, le cadre social porté par cet autre s’éloigne également du cadre effectif.4490

Ainsi, l’intersection entre le cadre personnel et le cadre social est plus étroite

en présence qu’en absence de diversité. L’accord Soi-groupe devient alors plus

difficile à atteindre et la possibilité de divergence est moindre. Ainsi, le risque

de voir ses propositions invalidées est plus élevé. La menace que ce dernier

fait peser sur la positivité de notre identité sociale limite notre recherche de4495

réponses nouvelles à donner à la tâche. C’est cette réduction de divergence que

nous pensons observer dans nos études.

L’autre interprétation que nous avons envisagée repose sur l’interdépen-

dance et sur l’idée que la vision que nous avons de la qualité des réponses est

biaisée par leur origine endogroupale ou exogroupale (Haslam et al., 2015 ; Rei-4500

cher et al., 2007). Autrement dit, nous avons tendance à percevoir les réponses

endogroupales comme plus efficaces que les réponses exogroupales. Mis en lien

avec le cadre de convergence, cela signifie que nous percevons le cadre effectif

comme davantage superposé au cadre social lorsque ce dernier est lié à l’endo-

groupe que lorsque qu’il est lié à l’exogroupe. Quand nous devons collaborer4505

avec des personnes diverses, le fait qu’elles puissent être catégorisées comme

des membres de l’exogroupe laisse penser que l’efficacité de l’équipe sera plus

faible, c’est-à-dire que l’intersection entre le cadre social est le cadre effectif

est étroite. En conséquence, ceci réduit la taille du cadre de convergence et la

possibilité de divergence.4510

Ainsi, la notion de cadre de convergence ne constitue pas une nouvelle

interprétation. Elle permet plutôt d’apporter une vision plus complète des in-

terprétations que nous avons proposées. Elle permet de mettre en lumière ce

qu’elles ont en commun et de les relier plus fortement aux travaux antérieurs.



215

Implications managériales4515

Ces éléments de discussion nous amènent à des propositions concernant le

management. Notamment, deux apports de la thèse sont à mettre en avant.

Le premier concerne le cadre de convergence que nous venons de présenter. Le

deuxième nous permettra de revenir sur les perspectives d’amélioration propo-

sées dans le chapitre 8.4520

Le cadre de convergence pour la formation des

professionnels

Le cadre de convergence a un intérêt pratique. Il peut devenir un bon outils

de formation, parce qu’il propose une vision simple et globale de la situation

de travail. En effet, il peut permettre aux managers de prendre conscience des4525

enjeux sociopsychologiques concernant leur équipe de travail. D’une part, il

présente les trois grandes composantes de la situation : la tâche, les autres et

nous-mêmes. D’autre part, il met en lumière les dynamiques qui s’intercalent

entre ces composantes et replace la créativité individuelle dans son contexte

social et en lien avec la tâche.4530

Ensuite, il peut être présenté selon différents niveaux d’analyse : au niveau

de l’équipe ou au niveau de l’organisation, c’est-à-dire au niveau managérial

ou au niveau stratégique. Le niveau managérial est celui détaillé plus haut. Il

concerne, le membre de l’équipe (cadre personnel), l’équipe de travail (cadre

social) et la tâche (cadre effectif). Portons cette conception a un niveau straté-4535

gique. Celui-ci concerne alors l’équipe de travail (cadre « personnel »), les autres

équipes de l’organisation (cadre social) et l’environnement extérieur (cadre ef-

fectif). A ce niveau d’analyse, le cadre de convergence permet notamment de

rendre compte des dissensions entre équipes de travail concernant la concep-
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tion innovante de produits ou de services. Il met aussi en lumière la capacité de4540

l’organisation à répondre à son marché (environnement extérieur), c’est-à-dire

à proposer des produits ou des services qui sont acceptables par le marché et

lui permettent de faire des bénéfices. Dans ce cas, l’efficacité de l’organisation

dépend (1) de l’efficacité de l’équipe chargée de la conception du produit ou

du service (efficacité « personnelle ») et (2) de l’efficacité des autres équipes4545

qui composent l’organisation et notamment de la direction (efficacité sociale).

Ainsi, au niveau stratégique, le cadre de convergence met en lumière les phéno-

mènes sociopsychologiques en jeu au sein de l’organisation et les conséquences

qu’ils ont sur sa compétitivité.

De la sorte, le cadre de convergence peut devenir un outils de formation4550

intéressant. Il est capable de donner une vision globale de la créativité organi-

sationnelle. Dans le même temps, il sensibilise les managers à l’importance des

enjeux sociopsychologiques qui la sous-tendent.

Retour sur les perspectives d’amélioration

Comme nous le proposions dans le chapitre 8, plusieurs leviers d’actions4555

managériaux peuvent être envisagés pour réduire le potentiel impact négatif

de la diversité sur la créativité des équipes de travail.

Enjeu de la tâche

L’enjeu de la tâche a un impact sur la créativité en contexte de diversité.

L’enjeu peut constituer un défi et par là être une source de motivation (Swierc-4560

zek & Thai, 2003), favorable à la performance (LePine, Podsakoff, & LePine,

2005). Pourtant, nos déductions théoriques et nos résultats semblent plutôt

montrer qu’un enjeu faible réduise la menace identitaire et les conséquences

négatives associées. Ainsi, si un enjeu fort est peut-être intéressant pour des
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tâches de performance, un enjeu faible semble plus pertinent pour des tâches4565

de créativité.

Dans un contexte de travail, l’enjeu peut être manipulé par la communi-

cation effectuée par le manager, c’est-à-dire par la manière avec laquelle il

présente la tâche. En suivant le raisonnement ci-dessus, il apparait que le ma-

nager a intérêt à communiquer un enjeu fort ou faible en fonction de la nature4570

de la tâche (de performance ou de créativité).

Complexité identitaire

Concernant la complexité identitaire (voir (Roccas & Brewer, 2002)), nos

résultats tendent à montrer qu’elle augmente l’engagement à l’égard de la tâche

en présence de diversité. Les participants ayant une forte complexité identitaire4575

ont même semblé être plus créatifs en présence qu’en absence de diversité.

En cela, elle apparait comme une piste intéressante pour libérer le potentiel

positif de la diversité et contenir les potentiels conséquences négatives de cette

dernière.

Ainsi, pour les organisations, la complexité identitaire parait être une ca-4580

ractéristiques intéressante à rechercher et à développer chez leurs salariés. Elles

peuvent y parvenir de deux manières. La première concerne le recrutement de

personnes possédant une forte complexité identitaire, supposant d’être capable

de repérer de tels candidats. Ceci peut être effectué grâce à des échelles de psy-

chologie, comme par exemple celle construite par Brewer et Pierce (2005). La4585

deuxième manière consiste à développer la complexité identitaire des membres

de l’organisation. Cet objectif peut être atteint par des formations spécifiques.

Plus naturellement, il doit être possible d’y parvenir en favorisant le brassage

identitaire au sein de l’organisation et en incitant ses membres à interagir posi-

tivement avec des personnes différentes d’eux (voir Pettigrew & Tropp, 2006 ;4590
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Schmid et al., 2009). Ceci devrait être plus aisé pour des organisations multina-

tionales. Ces dernières peuvent par exemple favoriser l’interaction entre leurs

collaborateurs dispersés et avoir recours à des séances de team building. Ceci

suppose un management à un niveau organisationnel et transnational, mais

aussi de bien préparer les salariés à ces interactions (voir Sousa, Gonçalves,4595

Santos, & Orgambídez-Ramos, 2019).

Contexte mixte

Pour limiter l’effet potentiellement négatif de la diversité, nous avons éga-

lement proposé de construire un contexte mixte pour la réalisation de la tâche.

Il a été présenté comme un contexte collaboratif, mais en mettant en lumière4600

les contributions respectives de chaque membre du groupe, comme le ferait

une compétition. Nos résultats ont globalement montré qu’un tel contexte est

favorable à la créativité. L’intérêt d’un tel contexte est de mettre en lumière la

contribution de chaque collaborateur. Ainsi, il limite la dépendance de chacun

à autrui et la menace associée à cette situation.4605

Il est possible d’en entrevoir une application concrète par la reconnaissance.

En effet, un manager peut reconnaitre la réussite de l’équipe sur deux niveaux :

au niveau de l’équipe et au niveau de l’individu. Pour le premier, la reconnais-

sance permet de mettre en avant la collaboration et certainement de favoriser

un sentiment d’inclusion et de cohésion. Pour le deuxième, il s’agit de recon-4610

naitre la contribution des différents membres de l’équipe de travail. Ceci peut

être fait en privé pour éviter des comparaisons négatives entre collaborateurs.

Même si nous envisagions le contexte mixte plutôt comme un outils ex-

périmental pour comprendre les enjeux identitaire de la situation étudiée, il

semble bien que cette idée rejoigne les résultats d’études plus écologiques. En4615

effet, celles-ci mettent en lumière le rôle bénéfique de la reconnaissance sur la
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performance et le stress (Abualrub & Al-Zaru, 2008), la satisfaction au travail

et la motivation (Akafo & Boateng, 2015 ; Danish & Usman, 2010 ; Ernst,

Franco, Messmer, & Gonzalez, 2004 ; Tessema, Ready, & Embaye, 2013).

Ainsi, nos réflexions théoriques et nos résultats empiriques permettent d’en-4620

visager des leviers d’action managériaux. Ceux-ci devrait permettre de contenir

le potentiel négatif de la diversité. Attachons-nous maintenant à évaluer les li-

mites de notre travail.

Limites et ouverture

Notre travail comporte ses propres limites, tant théoriques que pratiques.4625

D’une part, les interprétations en termes de validation sociale et de dépen-

dance sociale que nous avons proposées conservent quelques lacunes, même

si elles répondent à la majorité des observations. D’autre part, le paradigme

du compère virtuel, utilisé en laboratoire et en ligne souffre d’être assez peu

écologique, malgré son intérêt pour l’isolation des processus sociocatégoriels.4630

Concernant notre première interprétation, en termes de validation sociale,

sa capacité à expliquer les résultats observés est limitée par le manque d’inter-

action dans les études en ligne. En effet, elle envisage que face à la diversité,

les participants avait prédit un risque plus élevé de voir leurs propositions in-

validées, les incitant à réduire leur originalité. Cette peur d’invalidation perd4635

de son sens avec l’absence d’une interaction réelle entre les participants et leurs

collaborateurs fictifs. Nous avons supposé que les participants avaient anticipé

ce risque dès la perception de diversité et qu’en cela une interaction n’était pas

absolument nécessaire. Cette explication, si elle est tout à fait envisageable, ne

nous parait pas parfaitement satisfaisante.4640

Notre deuxième interprétation, en termes de dépendance sociale, comporte
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également des limites. Elle prévoit que la dépendance à un autrui dissimilaire

génère une menace et un stress, capables de réduire la divergence de nos pen-

sées. Si un tel effet du stress a pu être observé dans la littérature (Huguet et

al., 1995 ; Krop et al., 1969 ; Nemeth, 1986), il explique difficilement pourquoi4645

l’effet de la diversité portent surtout sur l’originalité. Même si cet indicateur est

plus proprement lié à la divergence que la fluence (Moreau & Engeset, 2016),

l’effet exact du stress reste à clarifier.

Les deux interprétations proposées précédemment rendent compte de la

majorité des observations faites au fil des études. Chacune d’elles portant ses4650

propres limites, il nous parait difficile de privilégier l’une par rapport à l’autre.

Des études ultérieures pourront nous en apprendre davantage. D’une part, elles

pourront déterminer laquelle de ces deux interprétations est la plus viable, ou si

l’explication est à chercher ailleurs. D’autre part, concernant l’interprétation en

termes d’invalidation sociale, elles auront à déterminer si la simple perception4655

de diversité génère bien une anticipation du risque d’invalidation, indépendam-

ment de la présence d’interaction réelle. Concernant l’interprétation en termes

de dépendance sociale, les études ultérieures permettront de clarifier le rôle du

stress dans l’émergence de la pensée divergente.

Conclusion4660

Ce travail de thèse, par sa synthèse théorique, a mis en évidence les carac-

téristiques de la diversité, ainsi que les enjeux sociopsychologiques spécifiques

aux tâches de créativité. Son approche expérimentale a poussé l’élaboration

du paradigme du compère virtuel, apte à isoler la part sociocatégorielle de

la diversité et à permettre l’étude de la simple perception de diversité. Les4665

neuf études qu’elle contient ont mis en lumière deux interprétations possibles
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des observations. La première se base sur le risque d’invalidation sociale, plus

grand en présence de diversité. La deuxième porte plus la dépendance sociale,

plus stressante en présence de diversité. S’il nous semble difficile de préférer

l’une par rapport à l’autre, elles mettent toutes deux en lumière la complexité4670

des processus à l’œuvre entre la diversité et le fonctionnement des équipes de

travail.
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Résultats des analyses effectuées
sans retrait des données
aberrantes repérées

Liste des abréviations5950

Inclusion de l’Endogroupe dans le Soi IES
Identification à la culture française Idf.FR
Score au Remote Associates Test RAT
Mode de présentation du contexte (explicite/implicite) Implicite
Type de contexte (collaboration/compétition) Collaboration

Étude 1

Modèle utilisé : Diversité perçue * Contexte * IES (en contrôlant pour la
culture revendiquée et pour le fait d’avoir suivi une formation en psychologie
concernant la Fluence ; en contrôlant seulement pour la culture revendiquée5955

concernant l’Originalité).

Facteur Mesure Statistiques
Implicite Fluence β= -.20, t(594) = -2.06, p = .040
Implicite
*IES

Fluence β= .06, t(594) = 2.13, p = .034

Diversité perçue Originalité β= -.10, t(594) = -2.34, p = .020

Collaboration
* Implicite

Originalité β= .42, t(594) = 2.48, p = .013
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Étude 2

Dans l’étude 2 les indicateurs statistiques ne détectaient la présence d’au-
cune observation aberrante.5960

Étude 3

Modèle utilisé : Diversité perçue * Contexte.

Facteur Mesure Statistiques
Diversité perçue Fluence β= -.48, t(89) = 1.68, p = .097

Étude 4

Modèle utilisé : Diversité perçue * Contexte * IES * Identification nationale5965

(en contrôlant pour la culture revendiquée).

Facteur Mesure Statistiques
Contexte Fluence β= -.33, t(65) = -1.76, p = .084
Diversité
* Contexte

Originalité β= -.38, t(65) = -2.16, p = .034

Étude 5

Modèle utilisé : Diversité perçue * IES.

Facteur Mesure Statistiques
Diversité perçue Originalité β= -3.51, t(43) = -2.42, p = .002
IES Originalité β= -1.80, t(43) = -3.52, p = .001

5970

Étude 6

Modèle utilisé : Diversité perçue * IES.

Facteur Mesure Statistiques
/ / /
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Étude 7

Modèle utilisé : Diversité perçue * Contexte.5975

Comparaison Mesure Statistiques
Compétition /
Collaboration

Fluence β= -0.13, t(1023) = -2.76, p =
.006

Mixte / Collabo-
ration

Fluence β= -0.10, t(1023) = -1.80, p =
.071

Étude 8

Modèle utilisé : Diversité perçue * IAS * Identification nationale.

Comparaison
à « seul »

Mesure Statistiques

Collaboration
pure et diversité
forte

Originalité β= -0.14, t(322) = -2.08, p = .031

Collaboration
mixte et diver-
sité forte

Originalité β= -0.19, t(322) = -2.64, p = .009

Collaboration
mixte et diver-
sité faible

Originalité β= -0.20, t(322) = -2.18, p = .030





Inductions expérimentales de la5980

tâche de Guilford (Alternative
Uses Task, AUT)

Études Mot-inducteur
Etudes 1 et 2 Brique
Etude 3 Bouteille en plastique vide
Etude 4 Journal
Etude 5 Corde
Etudes 6 Brique
Etudes 7 Corde
Etudes 8 Bouchon de liège
Etude 9 Pneu
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Inductions expérimentales de la
simple perception de diversité5985

Études 1 et 2

Condition SANS simple perception de diversité

Participants sélectionnés

Voici la liste des participants précédents, sélectionnés aux hasard :

— Adrien homme, français5990

— Coralie femme, française
— François homme, français

Condition AVEC simple perception de diversité

Participants sélectionnés

Voici la liste des participants précédents, sélectionnés aux hasard :5995

— Andrej homme, slovène
— Miina femme, finlandaise
— Joachim homme, autrichien

Études 3 et 4

Condition SANS simple perception de diversité6000

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
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Sexe Femme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme6005

Sexe Homme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
Sexe Femme
Age 20 ans
Université Erasmus Universiteit Rotterdam
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

6010

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme
Sexe Homme
Age 20 ans
Université Erasmus Universiteit Rotterdam
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis
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Étude 5

Condition SANS simple perception de diversité6015

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
Sexe Femme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme6020

Sexe Homme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
Sexe Femme
Age 20 ans
Université Erasmus Universiteit Rotterdam
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

6025

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme
Sexe Homme
Age 20 ans
Université Erasmus Universiteit Rotterdam
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis
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Étude 6

Condition SANS simple perception de diversité6030

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
Sexe Femme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Profil cognitif extensif
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme6035

Sexe Homme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Profil cognitif extensif
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Votre binôme
Sexe Femme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Profil cognitif intensif
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

6040

S’il s’agit d’un participant

Votre binôme
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Sexe Homme
Age 20 ans
Université Université Paris 8
Profil cognitif intensif
Description Je suis dynamique et j’aime bien aller

au cinéma et sortir avec mes amis

Étude 7

Condition SANS simple perception de diversité6045

S’il s’agit d’une participante

Fiche profil de votre binôme
Pays : FRANCE
Sexe : FEMME
Âge : 25 ans6050

S’il s’agit d’un participant

Fiche profil de votre binôme
Pays : FRANCE
Sexe : HOMME
Âge : 25 ans6055

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Fiche profil de votre binôme
Pays : PAYS-BAS
Sexe : FEMME6060

Âge : 25 ans

S’il s’agit d’un participant

Fiche profil de votre binôme
Pays : PAYS-BAS
Sexe : HOMME6065
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Âge : 25 ans

Étude 8

Condition SANS simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Participant sélectionné6070

Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :
- Marie

S’il s’agit d’un participant

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :6075

- François

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :6080

- Karen

S’il s’agit d’un participant

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :
- Niels6085

Étude 9

Condition SANS simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :6090
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- Valérie

S’il s’agit d’un participant

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :
- François6095

Condition AVEC simple perception de diversité

S’il s’agit d’une participante

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :
- Ivanka6100

S’il s’agit d’un participant

Participant sélectionné
Voici le participant sélectionné au hasard qui sera groupé avec vous :
- Hantz





Corrélation entre les indicateurs6105

de pensée divergente : Fluence et
Originalité

A titre indicatif, nous avons calculé la corrélation entre les deux indicateurs
de pensée divergente utilisés au cours de ce travail de thèse. Il s’agissait de la
fluence et de l’originalité, extraites des réponses des participant.e.s à la tâche6110

de Guilford (1967).

Pour rappel, la fluence concerne le nombre de productions des partici-
pant.e.s. L’originalité correspond à l’inverse de la fréquence moyenne des ré-
ponses de chaque participant, pondérée par la taille de l’échantillon. Cette
formule est présentée par l’équation 1, avec O pour l’originalité, f pour la fré-6115

quence des idées dans l’échantillon, n pour le nombre d’idées données par le
participant (c’est-à-dire sa fluence) et N l’effectif de l’échantillon. Cette formule
est tirée des travaux de Caitlin Dippo et Barry Kudrowitz (2013.

O =
1

Σf
n
∗ 1

N

(1)

Les calculs de corrélation ont été conduits grâce à la méthode proposée par
Karl Pearson (?). Les résultats sont présentés dans le tableau suivant.6120
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Etude concernée Statistiques
Etude 1 t(588) = 8.78, r = .34, IC95% = [.27 ; .41], p < .001
Etude 3 t(67) = 2.05, r = .24, IC95% = [0 ; .45], p = .044
Etude 4 t(73) = 7.45, r = .66, IC95% = [.51 ; .77], p < .001
Etude 5 t(73) = 1.82, r = .27, IC95% = [.04 ; .48], p = .076
Etude 6 t(27) = -.76, r = -.14, IC95% = [-.48 ; .24], p = .45
Etude 7 t(254) = 8.49, r = .47, IC95% = [.37 ; .56], p < .001
Etude 8 t(165) = 9.59, r = .60, IC95% = [.49 ; .69], p < .001
Etude 9 t(91) = 6.32, r = .55, IC95% = [.39 ; .68], p < .001



Étude complémentaire :
Vérification des inductions liées à
la diversité

Afin de vérifier la qualité des inductions expérimentales de la perception6125

de diversité culturelle, nous avons conduit une étude complémentaire. Cette
étude en ligne présentait les gentilés des 28 pays de l’Union Européenne 9 aux
participants, pour les soumettre à l’évaluation des participants.

Nous attendons que la représentation de l’endogroupe soit plus élaborée que
celles portant sur les autres gentilés. Concernant l’évaluation, nous espérons que6130

les gentilés, utilisés comme inducteurs dans les études précédentes, ne portent
pas d’évaluations distinctes de celle attribuée à l’endogroupe.

Méthode

Participants

Les participants de cette première étude ont été recrutés par messagerie6135

électronique et sur les réseaux sociaux pour participer à un questionnaire en
ligne construit grâce à l’outil Qualtrics.

Parmi ces participants, nous avons préféré retirer ceux qui ne s’autocatégo-
risaient pas comme français-e lorsque cela leur a été demandé. Après le retrait
de 164 participants, l’échantillon final a comporté 1228 personnes.6140

Il a constitué un échantillon « tout venant », composé de 347 femmes,
140 hommes et 741 de sexe non-identifié. Tous francophones, ils sont âgés en

9. Lors de la réalisation de cette étude, le Royaume-Uni fait toujours partie de l’Union
Européenne.
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moyenne de 23.62 ans pour un écart-type de 8.24. Parmi eux, 405 sont étudiants
et 27 ont mentionné avoir suivi une formation en psychologie.

Procédure6145

Après s’être connecté au questionnaire et avoir exprimé son consentement,
les participants découvrent les consignes. Celles-ci leur expliquent que diffé-
rentes populations européennes leur seront présentées. Pour chacune d’elle, ils
devront trouver un maximum de cinq qualificatifs. Autrement dit, ils effectuent
une tâche d’association verbale. Ils devront ensuite évaluer l’importance de ces6150

qualificatifs dans la définition de la population présentées. Enfin, ils devront
évaluer globalement leur attitude envers cette population grâce à un « ther-
momètre » d’attitude, allant de 0 à 100. Les consignes se terminent sur un
exemple, avec comme inducteur, « les fleurs », choisi pour sa neutralité.

Une fois les consignes présentées, il est demandé aux participants de donner6155

la culture nationale à laquelle ils se sentent le plus appartenir. Ils doivent en-
suite évaluer les personnes ayant la même culture qu’eux, comme expliqué dans
les consignes (association verbale, importance et évaluation globale). Cette pre-
mière étape sert à la fois d’entrainement et d’extraction de la représentation
et de l’attitude concernant l’endogroupe.6160

Les participants sont amenés à effectuer la même tâche trois fois supplé-
mentaires. Ces nouvelles itérations portent sur trois gentilés, choisie au hasard
par le logiciel parmi les 28 gentilés nationales de l’Union Européenne.

Le questionnaire se termine sur des questions sociodémographiques. Elles
portent sur l’âge, le sexe, le niveau d’étude, la classe socioprofessionnelle, la6165

nationalité et le fait d’avoir ou non suivi une formation en psychologie.

Mesures

La procédure précédente nous a permis d’extraire deux mesures : la fluence
et l’évaluation. Ces deux mesures seront comparées aux données relatives à
l’endogroupe.6170

La fluence concerne le nombre de qualificatifs produits par les participants
pour chaque induction. Elle nous donne un aperçu du degré d’élaboration du
stéréotype du gentilé concerné. En effet, une faible production de qualificatif
suppose une méconnaissance de l’objet induit, du moins une représentation
peu élaborée.6175
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L’évaluation est extraite par des thermomètres attitudinaux. Ceux-ci ont
pour objectif de donner l’évaluation globale que portent les participants sur les
gentilés présentés.

Résultats

Fluence6180

Concernant la fluence, les résultats montrent que la représentation de l’en-
dogroupe est la plus élaborée. Les participants donnent en moyenne 3.34 qua-
lificatifs pour l’endogroupe (s = 1.33), contre 2.21 (s = .57) pour les autres
gentilés. De manière plus détaillée, par comparaison avec l’endogroupe, la
fluence est significativement plus faible pour chacune des gentilés. Les seules6185

exception concernent les « italien-ne-s », pour lesquels cette différence est non-
significative, et, dans une moindre mesure, les « espagnol-e-s », pour lesquels
cette différence est tendancielle. Les résultats de ces analyses sont présentés
dans le tableau 1.

Évaluation6190

Concernant l’évaluation, les participants sont en moyenne favorable à l’en-
dogroupe français à hauteur de 63,80 (s = 20.33). L’évaluation des autres gen-
tilés confondus est en moyenne de 59.54 (s = 7.13). La comparaison, un par
un, des gentilés à l’endogroupe donne des résultats variables.

Les gentilés « espagnol-e-s », « portugais-e-s » sont évaluées tendancielle-6195

ment plus positivement. Les gentilés « danois-e-s », « finlandais-e-s », « irlandais-
e-s » et « suédois-e-s » le sont significativement.

Les gentilés «maltais-e-s », « lituanien-ne-s » sont évaluées tendanciellement
plus négativement. Les gentilés « luxembourgeois-e-s », « slovènes », « estonien-
ne-s », « hongrois-e-s », « polonais-e-s », « chypriotes », « croates », « roumain-6200

ne-s », « tchèques », « letton-ne-s », « bulgares », « slovaques » le sont signifi-
cativement.

L’évaluation des gentilés « néerlandais-e-s », « italien-ne-s », « allemand-e-
s », « autrichien-ne-s », « anglais-e-s », « belges » et « grecques » ne diffèrent
pas significativement de celle de l’endogroupe français.6205

L’ensemble de ces résultats est présenté dans le tableau 2.
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Table 1 – Données statistiques concernant la fluence

Gentilé Fluence
moyenne
(écart-type)

Comparaison à l’endo-
groupe

Néerlandais-e-s 2.35 (1.07) t(59) = 6.30, p < .0001
Autrichien-ne-s 2.16 (1.25) t(57) = 6.53, p < .0001
Slovènes 1.57 (1.29) t(54) = 9.33, p < .0001
Finlandais-e-s 2.50 (1.29) t(52) = 5.00, p < .0001
Allemand-e-s 2.51 (1.09) t(64) = 4.43, p < .0001
Italien-ne-s 3.09 (1.20) t(64) = 1.52, p = .14
Espagnol-e-s 3.00 (1.30) t(66) = 1.95, p = .06
Portugais-e-s 2.73 (1.06) t(59) = 4.00, p < .0001
Polonais-e-s 2.24 (1.20) t(61) = 6.52, p < .0001
Anglais-e-s 3.00 (.96) t(72) = 2.56, p < .05
Belges 2.58 (1.17) t(63) = 4.65, p < .0001
Roumain-e-s 2.43 (1.14) t(62) = 5.66, p < .0001
Grecques 2.31 (1.19) t(57) = 5.95, p < .0001
Danois-e-s 2.41 (1.25) t(124) = 7.00, p < .0001
Letton-ne-s 1.73 (1.21) t(48) = 8.61, p < .0001
Bulgares 1.59 (1.02) t(57) = 11.50, p < .0001
Chypriotes 1.31 (1.20) t(49) = 11.00, p < .0001
Estonien-ne-s 1.20 (1.04) t(45) = 12.54, p < .0001
Hongrois-e-s 1.80 (1.33) t(44) = 7.25, p < .0001
Irlandais-e-s 2.96 (1.05) t(56) = 2.46, p < .05
Lituanien-ne-s 1.43 (.77) t(53) = 15.09, p < .0001
Luxembourgeois-e-s 1.78 (1.10) t(64) = 10.07, p < .0001
Maltai-se-s 1.83 (1.32) t(45) = 7.21, p < .0001
Tchèques 1.56 (1.07) t(58) = 11.27, p < .0001
Slovaques 1.69 (1.06) t(56) = 10.40, p < .0001
Suédois-e-s 2.89 (1.25) t(60) = 2.56, p < .05
Croates 1.76 (1.39) t(49) = 7.56, p < .0001
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Table 2 – Données statistiques concernant l’évaluation

Gentilé Évaluation
moyenne
(écart-type)

Comparaison à l’endo-
groupe

Néerlandais-e-s 61.72 (22.28) t(55) = .64, p = .53
Autrichien-ne-s 62.42 (18.07) t(59) = .51, p = .61
Slovènes 56.73 (14.90) t(62) = 3.11, p < .01
Finlandais-e-s 74.11 (19.76) t(52) = -3.42, p < .01
Allemand-e-s 64.20 (20.95) t(63) = -.14, p = .89
Italien-ne-s 60.09 (21.13) t(64) = 1.26, p = .21
Espagnol-e-s 68.57 (20.22) t(67) = -1.72, p < .10
Portugais-e-s 68.68 (18.39) t(58) = -1.80, p < .10
Polonais-e-s 56.15 (18.03) t(64) = 2.96, p < .01
Anglais-e-s 67.02 (20.36) t(67) = -1.16, p = .25
Belges 67.20 (19.01) t(63) = -1.26, p = .21
Roumain-e-s 54.79 (20.54) t(60) = 3.07, p < .01
Grecques 64.27 (16.99) t(58) = -.18, p = .85
Danois-e-s 70.19 (22.10) t(121) = -2.69, p < .01
Letton-ne-s 52.70 (16.56) t(51) = 4.20, p < .001
Bulgares 52.38 (14.01) t(62) = 5.26, p < .0001
Chypriotes 56.02 (19.67) t(50) = 2.56, p < .05
Estonien-ne-s 56.56 (17.39) t(47) = 2.56, p < .05
Hongrois-e-s 56.40 (19.45) t(44) = 2.33, p < .05
Irlandais-e-s 74.73 (18.79) t(55) = -3.87, p < .001
Lituanien-ne-s 58.60 (18.62) t(47) = 1.74, p < .10
Luxembourgeois-e-s 59.00 (14.43) t(69) = 2.25, p < .05
Maltai-se-s 58.63 (19.01) t(46) = 1.68, p < .10
Tchèques 53.83 (20.61) t(54) = 3.24, p < .01
Slovaques 51.85 (16.42) t(58) = 4.78, p < .0001
Suédois-e-s 76.57 (19.10) t(63) = -4.71, p < .0001
Croates 55.56 (16.44) t(43) = 3.20, p < .01
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Discussion

Les résultats soutiennent la qualité de la plupart de nos inductions expéri-
mentales. Pour rappel, nous avions utilisé les inductions « slovène », « finlan-
daise » et « autrichien » dans les études 1, 2, 3 et 4. Les études 5, 6, 8 et 116210

utilisaient le groupe culturel « néerlandais », même si, dans le cas de l’étude
11, il n’était pas clairement exprimé (seul le prénom du binôme le laissait sup-
poser).

Concernant l’ensemble des inductions utilisées, les résultats montrent que
les représentations des gentilés qui leurs correspondent sont peu élaborées. En6215

tout cas elles le sont significativement moins que celle de l’endogroupe français,
ce qui conforte nos espérances.

Concernant le gentilé « néerlandais », utilisé dans dans la plupart des études,
son évaluation ne semble pas être ni plus favorable, ni plus défavorable que celle
attribuée à l’endogroupe français. Il en va de même que pour le gentilé « au-6220

trichien ». Ceci va encore dans le sens de nos attentes.
L’évaluation est plus problématique concernant les gentilés « slovènes » et

« finlandaises ». En effet, le premier est évalué plus défavorablement et le
deuxième plus favorablement que l’endogroupe français. Ceci limite la qua-
lité des inductions les concernant. Néanmoins, le fait que les valences de leurs6225

évaluations s’opposent nous parait être un moindre mal. Il nous laisse espérer
que ces inductions se soient compensées, donnant au groupe fictif des études
1, 2, 3 et 4 une évaluation globale neutre.
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