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Résumé

Cet article passe en revue les travaux de recherches francophones portant sur les Groupes de
Codéveloppement Professionnel (GCP). Il situe dans un premier temps la recherche sur le sujet, et
observe sa dispersion. Il aborde ensuite les déclinaisons et usages de la pratique dans les
transformations des stratégies éducatives, dans la résolution de problémes et ’analyse de pratiques
puis dans le développement organisationnel. Il explicite le positionnement du facilitateur et des
participants. Il montre les schémas d’implantation dans les métiers du soin, de 1’éducation et plus
généralement des entreprises. Il distingue les effets observés sur les participants, les groupes et les
organisations. La conclusion brosse les perspectives envisageables pour les GCP et les limites de

I’article.

Mots clés : groupe de codéveloppement professionnel - développement professionnel -

développement organisationnel
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Professional Co-development Groups (PCG)

Denis CRISTOL - Chercheur associé Paris Nanterre - Sciences de 1’éducation

Abstract

This article reviews French-language research on Professional Co-development Groups (PCG). It first
situates the research on the subject, and observes its dispersion. It then discusses the variations and
uses of the practice in the transformations of educational strategies, in problem solving and practice
analysis, and in organizational development. It explains the positioning of the facilitator and
participants. It shows the implementation schemes in the fields of care, education and more generally
in companies. It distinguishes the observed effects on participants, groups and organizations. The

conclusion outlines the possible prospects for PCGs and the limitations of the article.

Keywords: professional co-development group - professional development - organizational

development
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Les groupes de codéveloppement professionnel (GCP)

1. Larecherche sur les groupes de codéveloppement professionnel

1.1 Histoire et pratiques du groupe de codéveloppement professionnel

Le développement professionnel est “un processus général par lequel I’acquisition, [’élargissement,
I’affinement et le maintien des connaissances utiles a la mobilisation des compétences et des
qualifications menent a la professionnalisation” (Charlier et Dejean, 2010 p 27. Cette
professionnalisation touche 1’identité professionnelle (Kaddouri, 2008), aide a clarifier ses objectifs
professionnels, a prendre confiance en soi, a affiner sa réflexion professionnelle (Massé 2021). Le
développement professionnel se situe entre démarche de formation continue (Vandercleyen, 2019),
d’évolution professionnelle (Gaudreau, et al 2021), de perfectionnement (Lafortune, et al 2001), de
développement de la carriére, d’apprentissage continu ou de croissance professionnelle (Kagan,

1992).

Développement professionnel :
concept polysémique

Vision développementale Vision axée sur la professionnalisation

Croissance personnelle et
professionnelle selon un
mouvement progressif

Perfectionnement -
formation continue

Processus d'apprentissage
along terme

Transformations des
comportements, des
sentiments, etc.,
au fil du temps

Diversité de formes Recherche continue et

d'apprentissage

réflexion sur la pratique

Transformation des
compeétences et des
composantes identitaires

Toute expérience
d'apprentissage naturel

Source : Les différentes conceptions du développement professionnel
Uwamariya, A., & Mukamurera, J. (2005).
Le codéveloppement s'inscrit dans les démarches d'apprentissages en groupe (St-Arnaud, 2008), en
concurrence a d'autres approches comme l'action learning (Belet, 2017), les groupe d'intervision
(Albert, 2007), les groupes créatifs ou mastermind (Hill, 2011), toutes les approches de Peer
Learning (Topping, 2013), qui mobilisent l'intelligence collective. Dans ces approches également
désignées comme peeragogy/pairagogie (Rheingold 2014/Cristol 2017) le pair joue un role clé.
Le Groupe de Codéveloppement Professionnel (Payette et Champagne 1997, Champagne 2021,
Desjardins 2022, Martin, et al 2022) vise a apprendre ensemble selon un protocole précis organisé en

étapes (Le choix du sujet, I’exposé par le client de sa problématique, les questions de clarification, le
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contrat ou demande, la consultation, la synthése et 1’¢laboration du plan d’action par le client et le
debriefing et les apprentissages), un contrat et un accord de groupe préalable. La spécificit¢ du
groupe de codéveloppement professionnel est le prisme du collectif. La rencontre du collectif et du
développement professionnel permet d’évoquer la notion de codéveloppement professionnel.

“Le codéveloppement professionnel est une méethode de formation qui permet [’échange de savoirs
pratiques dans le but d’améliorer les pratiques ou les compétences dans un champ professionnel
donné” (Uquebec.CA"). Il se réalise en présentiel ou a distance Lafranchise, et Paquet, (2015).

Ce codéveloppement professionnel tire sa substance d’un courant de pensée et de pratiques déja
anciens des apprentissages expérientiels avec des précurseurs tels que Dewey (2018 [1938]) et son
apprentissage par enquéte, Kolb (1984) et son cycle en 4 phases comprenant 1’expérience concréte,
I’observation réfléchie, la conceptualisation abstraite, qui vise la compréhension de I’expérience
vécue et I’expérimentation active qui vise la réutilisation de 1’apprentissage dans des situations
nouvelles.

Selon ses initiateurs Payette et Champagne (1997 p 21), il tire aussi ses inspirations du petit groupe
d’apprentissage (St Arnaud 1992), de la figure du “praticien réflexif” (Schon 1983), de I’action
learning (Revans 1982), de la consultation comme mode d’apprentissage (Lescarbeau, Payette et St
Arnaud 1996), de la méthode des cas de Harvard, des travaux en management du center for creative
leadership (McCall, Lombardo et Morrison 1988 et Kaplan 1991), d’auteurs de gestion marquant
comme Hill (1992), Lapierre (1994) ou Mintzberg (1982) ou encore des travaux de 1’autoformation ou
autodéveloppement, des travaux sur [’organisation apprenante (Peter Senge 1991) et enfin des
pratiques de formation en ingénierie communautaire d’Alinsky (1976). Il serait encore possible de
citer ’influence des travaux de Carl Rogers (1973) sur les groupes de rencontre et ’intention de tirer
le meilleur du potentiel d’un groupe voire également des approches de co-coaching (Darmouni et
Gabillet, 2011). Les influences dominantes identifiées sont donc issues du monde de 1’entreprise
essentiellement nord-américaines, avec pour point commun la recherche de I’efficacité de la parole
dialoguée en groupe. Cette note vise a faire un état de I’art de la recherche en distinguant les
déclinaisons et usages de la pratique de du groupe de codéveloppement professionnel, qui sera
désormais nommé GCP pour une facilité de lecture et en repérant la spécificité des postures de
facilitateur et participants. La question de I’implantation dans les organisations : entreprise,
association, institutions éducatives et enfin celle des effets sur les participants, les groupes, les
organisations, les métiers, un territoire et certains se risquent a des conjonctures sur un impact sur la

société plus généralement.
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1.2 La dispersion de la recherche en GCP

Le champ d’études du GCP est d’abord habité par les praticiens qui s’emparent de cette thématique
depuis 30 ans’, se fédérent en associations (AQCP, Afcodev ou cecodev, Centre européen du
Codéveloppement professionnel et managérial.’), créent un journal de partage de pratiques “Le
codévelopeur™ bulletin de veille et d’échange de I’AQCP et créent des certifications professionnelles
pour référencer les usages. Ils sont prolixes en retours d’expérience, observation et analyse de
pratique, production de vidéo didactiques, mais, en ce qui concerne la recherche scientifique, les
travaux sont plus clairsemés. Au-dela des retours empiriques précieux des praticiens, mais, dont les
résultats sont par nature peu reproductibles, il s’agit d’identifier les apports de recherches
méthodiques et de mettre en ordre les acquis les plus solides sur cette pratique. Pour cela, la recherche
et le tri de sources adoptant des protocoles de recherche quantitatifs ou qualitatifs s'appuient sur la
consultation de bases de données recensant des productions scientifiques telles que Google Scholar
(699 références consultation le 2/11/2023), ou le fichier central des théses qui répertorie 13 théses
citant le sujet dans ses mots repéres et les ouvrages théoriques parus sur le sujet. Les mots clés utilisés
sont “co-développement professionnel” et “codéveloppement professionnel” dans les titres ou corps

de texte.

2. Les déclinaisons et usages de la pratique

2.1 transformation des stratégies éducatives

Le GCP intéresse les chercheurs pour son pouvoir de transformation des pratiques éducatives. La
collaboration réalisée entre chercheuse et des praticiens dans un groupe de codéveloppement
professionnel (Caron, Portelance 2017) permet de comprendre comment les connaissances issues de
la recherche sont exploitables dans les pratiques enseignantes. La thése de Caron soutenue en 2019
montre comment le GCP accompagne des enseignants dans I’encadrement de groupe réflexif de
stagiaires. Le fait de vivre une expérience collective de réflexivité produit une prise de repere
réutilisable aux bénéfices des apprenants. Tout se passe comme si la modélisation de comportements
se transpose d’un groupe d’enseignant en formation a un groupe d’apprenant en formation.
L’adoption conjointe et en résonance des pratiques des enseignants entre eux et des apprenants entre
eux se fait échos et favorise un transfert dans la capacité des apprenants d’utiliser des connaissances

issues de la recherche.

2 https://codev-action.com/communication/

3 Association Québécoise de codéveloppement professionnel https://www.agcp.org et Association
frangaise du codéveloppement professionnel https://afcodev.com Centre européen du
Codéveloppement professionnel et managérial www.cecodev.fr

4 https://www.aqcp.org/wp-content/uploads/2022/05/Codev_novembre 2021.pdf
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Le GCP est identifi¢ comme un levier de réflexivité des enseignants en transition professionnelles. La
recherche action menée par Morrissette, et al. (2015) avec un groupe d’enseignants montre que le
GCP est un moyen de se conforter dans le cheminement a opérer pour adopter de nouvelles postures
lorsque les postures anciennes sont devenues insatisfaisantes dans les nouvelles situations
professionnelles. Dans la recherche menée, les récits de transition des participants initient le GCP, et
permettent de préciser la problématique vécue par chacun. La participation au GCP et le maillage
d’expertises autorisés pour des enseignants en transition favorise leur insertion professionnelle,
valorise leurs démarches réflexives qui permettent d’apprendre de 1I’expérience et suscitent la prise en
charge graduelle par le milieu de travail de structures de développement professionnel, enfin le GCP
développe des habitudes de collaboration et de transfert des connaissances entre les différents
membres de la communauté professionnelle et scientifique. Le GCP se révéle dans cette étude
qualitative comme un levier de réflexivité des enseignants en transition professionnelle et un moyen
de se lier aux contextes vécus par chacun.

Le GCP est aussi un processus de professionnalisation (Massé et al 2021) dont le moteur clé est la
communauté d’apprenants et les apprentissages en réciprocité. Les apprenants apprennent en
réfléchissant sur leur expérience.

Enfin le GCP est utilis¢é comme un modéle dynamique de changement en soutien vers
I’accompagnement de pratiques plus inclusives. Autrement dit, le GCP est assez plastique dans son
format pour soutenir des valeurs éducatives. A 1’occasion d’un processus enchainant 15 rencontres,
Rousseau (2020) montre comment des valeurs éducatives se partagent par émulation entre les

participants accompagnateurs du changement dans leurs écoles respectives.

2.2 résolution de problémes et analyse de pratiques

Dans la littérature scientifique en sciences de gestion, le GCP est souvent cité aux cotés d’autres
pratiques comme les communautés d’intérét ou les groupes d’échanges de pratiques ou encore
I’action-learning (Vacher et Thiébaud 2020, Cristol 2017). L’idée sous-jacente est la capacité des
groupes a résoudre des problémes complexes en croisant les intelligences, les points de vue différents
et en utilisant une méthode soutenant des dialogues de qualité. Les thémes clés et les enjeux liés a la
pratique du GCP les plus récurrents (Desjardins 2022) sont des questions de management, de
développement de compétences, de gestion d’un changement, de prévention des risques
psychosociaux, ou de traitement d’une difficulté relationnelle au sein d’une équipe.

Le traitement des problemes éthiques n’est pas absent des séances de GCP comme le relevent Farmer
et al. (2021). A partir de 89 participants ayant vécus des GCP, ils classifient plusieurs cas de conflits
¢thiques des conflits intrapersonnels (Sentiment d’impuissance - Manque d’intérét - Conflits avec ses
propres valeurs - Sentiment d’incompétence - Conflits internes entre plusieurs roles - Anxiété), des
conflits interpersonnels (Monopolisation des taches au sein du groupe - Manque d’esprit d’équipe -

Contflits hiérarchiques - Manque de respect - Refus des supérieurs d’intervenir pour régler les conflits
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- Manque de communication - Rigidité, absence de compromis - Divergences d’opinions, de
perceptions, de valeurs - Conflits intergénérationnels) et des conflits avec les régles et les attentes de
I’organisation (difficultés a se conformer aux regles, aux attentes, aux processus, aux politiques de
I’organisation - Manque de soutien de ’organisation - Manque de discipline dans 1’organisation -
Conflits des cultures au sein de 1’organisation - Préoccupations face au changement - Attentes
irréalistes de 1’organisation - Problémes dans la circulation de I’information). Le GCP permet

d'appréhender collectivement les dilemmes de la vie organisationnelle.

2.3 Développement organisationnel

Le GCP utilisé a large échelle dans une organisation participe également d’un développement
organisationnel (Calori, 2003), c'est-a-dire d’une culture de transformation et d’accompagnement du
changement. L'hypothése est que plus les enjeux sont complexes, plus le besoin de collaboration est
¢levé. Payette (2011) soutient que “le codéveloppement peut aussi étre un moyen pour améliorer
[’ensemble d’une organisation ou ['un de ses sous-systemes (p. 214). Il renforce la coopération entre
les persomnnes, diminue la crainte de changer, aide a développer un climat d’ouverture et une
mentalité d’apprentissage et d’analyse systémique des situations (p. 219)”.

L'é¢tude du cas Covea menée par Giraud et al. 2016 confirme l'affirmation de Payette et montre
l'ouverture aux changements des individus. Un groupe de 63 participants suivis dont les managers ont

été formés au GCP montre une plus grande motivation autonome des collaborateurs de ces managers.

3. La posture de facilitateur, de participant

3.1 La facilitation et les facilitateurs

L'animateur d'un GCP se positionne comme un facilitateur (Cristol, 2019) c'est-a- dire qu'il est
attentif a la progression du groupe et aux processus relationnels qui permettent d'atteindre le meilleur
potentiel du collectif et aux interactions socio-affectives. Il s'agit plus d'une posture que d'une
technique. Lameul (2008 p89) définit ainsi la posture : « la manifestation (physique ou symbolique)
d’un état mental. Fagonnée par nos croyances et orientée par nos intentions, elle exerce une influence
directrice et dynamique sur nos actions, leur donnant sens et justification ».

Parce que le facilitateur préte attention aux états mentaux des participants par essence peu visibles, le
GCP participe d’une activation de la posture de “praticien réflexif’ théorisée par Schon (1983). 1l
reste a la recherche des implicites et de I’invisible dans lui-méme et dans le groupe que Schon décrit
comme “savoir caché”. Le facilitateur de GCP est identifié alternativement comme guide, animateur
et soutien, Desjardins et Sabourin (2022) identifient les roles de psychologue, coach, facilitateur et
consultant.

La thése de Turcotte (2012) s'intéresse plus spécifiquement a la facilitation d'une pratique réflexive

et a la facon dont elle peut conduire a un approfondissement de la prise de conscience d'infirmiéres et
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au développement de leur autocritique menant a des interactions plus efficaces et satisfaisantes au
plan relationnel et a des effets personnels, organisationnels et cliniques. La conclusion de la recherche
action qu'elle méne rapporte l'importance de la création d'un contexte de groupe sécurisant,
l'utilisation d'outils et de protocole aidant la réflexivité, l'usage et le dosage de temps de silence
réflexifs, la création d’espaces d'auto-exploration pour favoriser [’approfondissement de la
conscience de soi. Enfin, la stabilit¢ du groupe au fur et a mesure des rencontres favorise la
(re)négociation de valeurs et régles de fonctionnement au sein du collectif. Un intervalle de moins de
3 semaines est un facteur cl¢, de méme que la participation d'au moins 3 personnes en provenance de
la méme organisation qui favorise la création d'un socle de confiance au début du processus. Le role
du facilitateur est donc essentiel au démarrage d’une dynamique de GCP.

Pour Paquet et al. (2017), la rétroaction est une maniére de développer une posture de leadership
d’accompagnement chez des personnes animatrices de groupes de codéveloppement. Cette pratique
rejoint une approche maieutique, une capacité de rétroagir par des questions, qui est au coeur des
étapes de codéveloppement, comme le montrent Paquet et Lafranchise (2020) en précisant les
fonctions de clarification, de stimulation et d’organisation/contréle du questionnement aupreés du
groupe de ces facilitateurs.

Dans la recherche conduite auprés de 11 formateurs Roussel et Lauzon (2018) Insistent sur les
porosités entre dimension formelle et informelle de I'apprentissage et montrent que la professionnalité
du facilitateur est d’abord liée a trois fonctions, soit de créer un environnement propice a
I’apprentissage, a le faciliter, et en favoriser le transfert en milieu de travail. Autrement dit, les effets
du GCP débordent du huis clos du groupe pour glisser vers l'organisation. Implicitement les
conclusions de la recherche stipulent que si I'animateur adopte une posture de facilitateur, il conserve

la dimension de son expertise.

Maouche et al. (2023) montrent a I’occasion d’une recherche action comment former un praticien
réflexif en enseignement de I’EPS. Ils réalisent une revue de littérature compléte sur la réflexivité. Ils
repérent le role de 1'écrit réflexif, de la rédaction de mémoires, des portfolios, des dialogues en groupe,
des entretiens d'explicitation (Vermersch, 2017), de la parole portée sur le travail ou son imaginaire,
de I'observation et de I'évaluation de pratiques

Les formations a la facilitation de GCP mobilisent nombre de ces pratiques d'apprentissage pour faire
advenir un praticien réflexif. Elles finissent par constituer un marché et des certificateurs, par
exemple en France, se créent des référentiels pour garantir le respect d'une norme et de pratiques
conformes a ce qu'ils ont compris du GCP. Enfin, avec l'expansion de sa popularit¢ dans les
organisations, le GCP s'ouvre également a des variations. Ainsi des pratiques de facilitation
graphiques sont acclimatées a différentes phases du processus dans le but de faciliter I'émergence
d'une émotion ou d'un sens nouveau dans une situation. Les animateurs de GCP se professionnalisent

alors en facilitation graphique (Diaz-Berrio Doéring 2018),
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3.2 Le role des participants

Les régles posées au démarrage d'un GCP sont communes a de nombreuses pratiques d'apprentissage
en groupe telles que l'action learning, le groupe d'échange de pratiques, ou encore le groupe de
dialogue. Elles sont la confidentialité, le respect des personnes, la bienveillance, ['attention a 1’autre,
'écoute active (Vacher et Thiébaud, 2020). Les participants sont invités a jouer selon les séances le
role de client autrement nommé exposant ou porteur d'une situation probléme ou celui de
consultant/participant. C'est la progression au sein des séances du GCP qui permet que ces régles
soient progressivement incarnées et finissent par intégrer l'inconscient et a étre prise en référence
méme en dehors d'une séance. C'est la récurrence qui finit par transformer l'injonction en
comportement.

Pour Paquet et Lafranchise (2020), le GCP est un vecteur d’apprentissage et d’efficacité personnelle
par la prise en compte des émotions. Les participants qui exposent leurs situations problémes donnent
a voir leurs fragilités. L'émotion peut des lors remonter a la surface, étre accueillie et participer d’une
mise en sens.

Bélanger-Simard, (2019) a étudié¢ les effets d'un groupe de codéveloppement professionnel aupres
d'intervenants implantant un programme. Les résultats ont démontré que les participants ont
développé de nouveaux apprentissages et des habiletés communicationnelles telles que 1’écoute. Les
conclusions témoignent, entre autres, de la pertinence de participer a un GCP dans un contexte de
changement de pratiques professionnelles.

La spécificité du GCP nous rappelle que le role attendu des apprenants est la coconstruction de savoirs
d'action (Arsenault, 2021). Ces savoirs d’action sont définis en reprenant Barbier (2006) comme « des
énoncés considérés par [’acteur énonciateur comme efficaces, c’est-a-dire comme investis d’'une
valeur par rapport a un engagement ultérieur dans [’action, la sienne et celle d’autres acteurs placé
dans la méme situation ». C'est d'abord un récit de 1'énonciateur, puis une mise en mot par le groupe
qui réorganise 1'écheveau des faits et des sentiments (Barbier, et Galatanu, 2004). Pour Avenier (2007)
I’expérience gagne aussi en conscience et la construction de savoirs pour 1’action est renforcée par les
différentes perspectives et l'ouverture au groupe qui opere une fonction de décantation et de

changement de focale.

4. L’implantation dans les organisations : entreprise, association, institutions éducatives

4.1 Implantation dans les métiers du soin

La question de la diffusion du GCP est un théme récurrent de recherche. Dans les métiers du soin,
Jacques (2014) identifie comment le GCP aide la professionnalisation de préceptrices infirmiéres,
afin de favoriser le développement de leur compétence pédagogique. "Les préceptrices ayant

participé au GCP agissent maintenant a titre de modele et de coach pour leurs colléegues en ce qui a
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trait a la pédagogie". (Jacques 2014p55). L'un des motifs avancés par l'auteur de la recherche est
I'échange et la verbalisation de différentes stratégies.

De la méme fagon, le GCP est utilis¢ pour accompagner la mutation du travail social des
professionnels (Lemay et Giguere 2007). Cependant il n'est pas étayé avec certitude une progression
dans les savoir faire clinique.

Lemay, Giguere en 2007 présentent toute la difficulté du travail social aupres de jeunes et la fagcon
dont le GCP a pénétré le secteur comme un moyen de rompre l'isolement de professionnels démunis.
Le dispositif qu'ils animent pour des coordonnateurs de santé monte en puissance en deux temps
d'abord, le GCP autorise I'analyse de problémes en groupe car il permet de :

e Dbriser I’isolement : se doter d’une équipe de travail dans un contexte ou chacun est isol¢ dans
sa fonction,

e avoir acces a des ressources de consultation, soit a des pairs qui vivent la méme réalité de
pratique professionnelle et sont confrontés aux mémes enjeux. La connaissance par les pairs
de cette réalité de travail inspire confiance.

e répondre au besoin de résoudre des situations complexes qui confrontent a nos limites

e se centrer sur la dimension clinique de leur rdle.

e progresser; par exemple, les interventions et les comptes-rendus de 1’animatrice rameénent aux
processus, proposent une fagon de structurer la réflexion.

Puis, au fur et a mesure du déroulement du processus, en devenant de plus en plus précis sur les
objectifs d'apprentissage, le GCP favorise l'acquisition de savoir-faire pédagogique en particulier
dans la relation partenariale dans un réseau de santé intégré. L’analyse des interactions vécues
sur-le-champ en codéveloppement ouvre donc sur une conscientisation des rapports qui s’établissent
sur le terrain entre les coordonnateurs et les organisations-clientes qui font appel a leurs services. Le
GCP passe ainsi d'une logique de résolution de probléme, & un apprentissage pédagogique pour

englober in fine une conscience holistique du systéme.

4.2 Implantation dans I’enseignement

Dans I’enseignement québécois, Gagnon et al. (2022) observent la création d’un modéle
d’accompagnement mentoral, qui se développe comme un dispositif de développement professionnel
d’un répertoire de ressources pour soutenir le développement d’un agir compétent chez les
enseignants mentors dans un centre de services scolaire. Face aux difficultés d'intégration dans la
profession et un taux de décrochage de 20 a 30% en début de carriére, ’accompagnement mentoral
lors de I’insertion professionnelle est un moyen visant a favoriser la persévérance des enseignants
novices. Cet accompagnement au développement professionnel combine une variété d'approche
comme des activités d’accueil et d’orientation en début d’année scolaire, de la formation continue, des
groupes collectifs de soutien, des réseaux d’entraide a distance, des communautés d’apprentissage

professionnelles et du mentorat et un GCP. Le GCP participe d'un écosystéme de ressources
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contribuant a rendre capable d'agir. La conclusion pointe le role positif des mentors de se sentir écouté
et outillé mais également, l'importance du contexte pour implanter la démarche et la nécessité¢ de
régulation avec les partenaires sociaux. La recherche reste source d'inspiration pour créer des
environnements capacitants en situation de travail (Fernagu-Oudet 2012) favorables au

développement professionnel. Le GCP se présente ici comme une brique d'environnement capacitant.

4.3 Implantation dans les organisations

A voir, le nombre de formations au codéveloppement dans les catalogues de formations, les
entreprises sont trés demandeuses de GCP. Pour favoriser son implantation, les consultants
développent des guides pratiques. Sabourin et Lefebvre (2017) ont développé un guide pratique pour
implanter des groupes de codéveloppement professionnel et intégrent un diagnostic préalable.
Rhodhain (2018) balaye I’ensemble du processus de la description de I’approche a son implantation.
En France, I’Association Progrés du Management qui fédeére plus de 8700 dirigeants de PME ou
I’association Germe qui rassemble 3100 cadres de direction ont mis en place dans leurs clubs de
dirigeants des pratiques de GCP, respectivement plus de 410 clubs pour I'Apm et plus de 200 pour
Germe. Mais, la recherche menée par Fernagu (2018) montre que le primat des rencontres de
dirigeants de club Apm demeure la convivialité, la rupture d’une solitude du dirigeant I’envie de
savoir et pas toujours celle d’apprendre, méme si la pratique du GCP est plébiscitée et 'ensemble des
animateurs du réseau est formé.

Hoftner-Lesure et Delaunay, (2019) s'intéressent au GCP pour la montée en puissance de leader et de
managers en France et en Europe. Ils montrent I'enjeu de passer des approches de formation
comportementalistes organisées sous la forme de stages a une approche collective expérientielle et
réflexive. Ils consacrent l'idée d'apprendre a l'occasion d'un cheminement plutét que seulement
disposer d'apport de savoirs. Ce cheminement vise avant tout des savoirs collectifs.

Durand Gentil (2021) a I’occasion de sa thése restitue I’analyse de 57 situations observées et de récits
collectés en immersion auprés de 12 managers de proximité pratiquant le GCP dans 6 entreprises a
différents stades de transformation. L’analyse micro phénoménologique des données permet
d’¢élaborer une modélisation de I’intelligence collective et de la capacité d’agir consciente et située du
manager de proximité, a rebours des modeles normatifs et performatifs.

Le GCP participerait a une modernisation du management par une horizontalisation des rapports
sociaux (Combes, Lacan, Silva, 2023), le positionnement de chaque participant a parité¢ d'estime, de
pouvoir de parole et de savoir installe une ambiance de pair a pair qui se transpose en dehors de la

bulle du groupe. Il contribue a une forme de leadership horizontal (Slade, 2018).
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5. Les effets du codéveloppement et leurs mesures

5.1 Les effets sur les participants

Pour Arsenault (2020), outre le fait de résoudre en groupe des problémes pragmatiques, 1'expérience
réflexive du GCP est une opportunité de dégager des considérations expérientielles et théoriques.
Progressivement, ils transforment leurs représentations, leurs schémes de pensée, et ils augmentent
leur capacité de réfléchir et de ressentir. Elle conclut: "En poussant plus loin la verbalisation par une
énonciation de savoirs, ils apprennent a apprendre".

L'auto-évaluation par les gestionnaires de I'impact du codéveloppement sur l'acquisition de
compétences de gestion étudiée par Morneau (2013) montre par le moyen d'entrevues semi-dirigées,
interprétées en recourant a l'analyse thématique que 3 savoir faire progressent : le fait d'envisager
sous différents angles les problématiques organisationnelles rencontrées; une plus grande maitrise de
'écoute et enfin un recours plus fréquent a la formulation de questions réflexives. La question qui
demeure est est-ce le simple fait de partager avec un pair qui rend la situation apprenante, ou le fait
que le processus de partage soit structuré?

Une recherche fait état de I'apport spécifique du role d'un accompagnement structuré en étape, au
regard d'un apprentissage informel entre pairs. L’étude de Franklin, et Franklin (2012) réalisée sur un
groupe de 52 apprenants démontre les avantages a long terme des pratiques de co-coaching
accompagnées au regard de pratiques de co-coaching libre de consignes ou de progression. Les
apprenants mieux préparés aux objectifs et aux enjeux augmentent significativement leurs
connaissances. C’est bien l’encadrement par un protocole d’interaction qui produit un surplus

d’apprentissage et pas seulement la fréquentation informelle de pairs.

5.2 Les effets sur le groupe

Les praticiens québécois de I’AQCP montrent par des observations répétées et restituées dans leur
journal “le Codéveloppeur”, la mani¢re dont les GCP évoluent et gagnent en “maturité” avec le
temps (Champagne 2018, Desjardins 2022). Cependant la “maturité d’un groupe” est une question
délicate, qui I’évalue et selon quels criteres?

Les effets des groupes peuvent &tre répertoriés en catégories. Le répertoire des effets observés peut se
découper en effet de co-apprentissage, en effet thérapeuthique et en effet autopoiétique c'est-a-dire

I’émergence par lui-méme du systéme groupal, ou dit plus simplement le passage du Je au Nous.

Catégories d’effets Bénéfices percus

co-apprentissage clarifier ses objectifs d’apprentissage
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apprendre a étre plus efficaces par un travail de réflexion sur sa propre
pratique; - comprendre et tenter de formaliser ses modeles; - prendre un
temps de réflexion et de recul sur nos activités professionnelles; -
apprendre a aider et a étre aidé; - savourer le plaisir d' apprendre. (AP et
Champagne 2000)

supporter les pratiques professionnelles (Tremblay, 2006)

“thérapeutique” sortir de son isolement - trouver une écoute attentive - disposer d’un
espace de parole sécurisé - avoir du soutien - consolider I'identité

professionnelle (AP);

autopoiétique catalyser la cohésion des participants - créer une dynamique collective -
générer une envie communautaire - avoir un groupe d'appartenance -
développer une “maturité de groupe”, une sagesse collective
(Champagne 2000)

questionner collectivement une situation

5.3 Les effets sur 1’organisation

De¢s sa création, le potentiel de développement organisationnel est percu dans le GCP. Est présent des
la conception du GCP un présupposé qu’un essaimage de capacité¢ d’interaction accompagné de
dialogues de groupe produit des effets sur les comportements organisationnels. En contribuant a
renforcer une “intelligence des collectifs” a mieux se saisir ensemble des problémes qui les
concernent, 1’hypothése est posée d’un développement des fonctions réflexives non seulement a
I’échelle des individus et des groupes qui en font I’expérience, mais de I'ensemble de 1’organisation.
Que disent les recherches sur les GCP a cet égard? Quatre recherches conduites entre 2015 et 2022
apportent des indices.

Baron, et Baron (2015) adoptent une approche comparative de trois approches d’apprentissage
collaboratif dans I’action pour soutenir le développement du leadership. IIs distinguent 1’apprentissage
dans I’action dans lequel ils situent action learning et GCP, I’investigation développementale et
I’investigation coopérative.

Selon leurs conclusions c¢’est lorsque les leaders ménent en équipe des “investigations coopératives”
que les transformations de pratiques de croyances et d’intentions collectives sont les plus fortes.
Ltinvestigation comportementale qui combine objectif de résolution de probléme et objectif de
développement personnel accompagne des transformations personnelles, quant a I’apprentissage dans

I’action ils se limitent pour eux a une résolution de problémes et a 1’acquisition de techniques.
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Synthése comparative des formes d’apprentissage collaboratif dans l'action

Développementet  Types de leadership
clientele ciblés susceptibles d'étre
développés

Niveaux
d'apprentissage

Gains

Aspirations
organisationnelles

L’apprentissage
dans I'action

L'investigation
développementale

L’investigation
coopérative

Développement
professionnel
de professionnels ou
de gestionnaires

Contingent et
flexible

Développement
personnel et

Authentique,
transformationnel et

professionnel éthique
de gestionnaires et
de dirigeants
Développement Servant

organisationnel
émergeant par
des professionnels,

1er niveau
Intégration personnelle
de nouvelles
informations et
techniques

+ 2¢ et 3¢ niveaux
+Transformation des
pratiques, croyances et
intentions personnelles

+ 2¢ et 3¢ niveaux
+Transformation des
pratiques, croyances et
intentions collectives

Efficience des
opérations

+ Efficacité et
1égitimité
organisation-
nelle

+ Légitimité
organisation-
nelle élargie

Adaptation aux
exigences de
I'environnement

Croissance
économique
respectant les
parties prenantes

Développement
intégré au service
des parties
prenantes

des gestionnaires,
et/ou
des dirigeants

Source : Baron, et Baron (2015)
Il est possible de questionner cette recherche car dans son protocole énoncé, le GCP va bien au-dela
de la résolution de probléme et participe au contraire de contrat de développement personnel.
Cependant ’objet de travail du GCP étant un objet individuel il est moins susceptible de créer une
intention commune.
Deux ans plus tard, Imhoff, (2017) dans son observation de I’émergence de nouveaux collectifs de
travail identifie les nouveaux lieux de socialités professionnelles. Elle prend de la hauteur et adopte
un regard plus sociologique. Elle montre comment une variété de ces collectifs (communauté, équipe,
groupe) s’enchassent dans d’autres dynamiques sociales. Le GCP apparait comme un moment de mise
en dialogue du métier et du travail. Incidemment la parité et la diversité attendue dans les GCP
interpellent les formes d’organisation du travail et en particulier la division du travail puisque chaque
membre est invité a coopérer sur une une situation dont il n’est ni propriétaire ni familier. Opére alors
par les échanges en groupe une forme de reprise en main de savoirs jusqu’alors dispersés. Dans le
méme temps, le GCP soutient et combine une horizontalisation et une individualisation des rapports
de travail.
Estevan, (2021) est encore plus affirmatif dans le réle du GCP dans ’apparition de nouveaux
systémes de management. Il discerne une approche systémique de I’intelligence coopérative plus
respectueuse de 1’écologie des systemes vivants. Pour qu’une intelligence coopérative se mette en
place, il s’agit de choisir une posture managériale respectueuse et valorisante en direction des
professionnels, d’organiser un systéme de régulation et de communication, qui favorise I’ouverture et
I’équilibre du systéme et enfin de mettre en ceuvre un processus de co-construction du changement qui
peut prendre la forme d’un type apprentissage coopératif et/ou codéveloppement professionnel. Le
GCP est particuliérement favorable a la mise en place d’un systéme interactif et apprenant.
A I’occasion de la pandémie de Covid, Combes, (2022) décrit une entreprise mutualiste qui amorce un

changement dans ses pratiques managériales en s’appuyant sur un dispositif a base de GCP lancé
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pendant le confinement. A partir d’un travail de terrain basé sur des participations observantes et des
entretiens semi-directifs, il met en évidence I’évolution des postures managériales avec la
participation a ce dispositif. Le groupe mutualiste vise une adoption par ses 6000 managers des
postures de client, animateur et consultant vécues en GCP car elles correspondent a sa cible en
matiere de management de soutien. Combes (2022 p44) releve : “Le postulat de [’entreprise c’est
qu’en ayant des managers qui maitrisent ces trois types de postures vis-a-vis de leurs collaborateurs
(managés), ces derniers seront plus a-mémes de les reproduire avec leurs clients respectifs (patients,
adhérents, entreprises)”. Si les résultats de la recherche ne valident pas intégralement le postulat
attendu, ils pointent néanmoins 1’importance de repenser la maniére d’échanger avec autrui, et plus
particuliérement d’inclure un partage des émotions et de la vulnérabilité, qui permettent d’établir une
confiance authentique. En conclusion, le dispositif étudié a contribué a libérer la parole, et a incité a

faire preuve d’écoute, et a pratiquer le questionnement.

5.4 les effets sur un territoire

De grandes administrations promeuvent le GCP dans la formation de leurs cadres comme 'ENAP au
Québec, ou le Centre National de la Fonction Publique Territoriale en France.” En Suisse, Franquin et
de Visscher (2019) font des liens entre l'introduction du GCP et I'évolution du Service Public de
Wallonie. Ils mesurent que les agents participant a la phase test d’introduction du GCP (9 groupes 70
agents) leur a permis de mettre en ceuvre leur plan d’action et d’amélioration, de prendre du recul sur
leurs pratiques professionnelles, de résoudre les problémes avec plus de créativité et d’innovation,
d’analyser les situations de maniére plus systémique, de mieux tolérer I’incertitude, de consolider leur
identité professionnelle et que tous ces acquis, ont permis également de développer des compétences
plus générales telles que savoir questionner et écouter, savoir aider et savoir collaborer. L'effet
territorial semble difficilement démontrable, toutefois nombre des indices relevés montrent que
I’organisation, ici I’administration de Wallonie, apprend au sens de 1’organisation apprenante de
Senge (1991). Une enquéte plus systématique serait indispensable pour généraliser au-dela des

SEervices concerneés.

5.5 Les effets sur la société

Klaine et Raoult, N. (2018) mettent en place des GCP pour accompagner des personnes qui se posent
des questions au mitan de vie et souhaitent & un moment charniére changer d’orientations. Ils
emmenent les GCP en dehors des questions organisationnelles et ouvrent plus largement aux
questions de sociétés.

Toujours dans des préoccupations sociétales, les effets du GCP débordent sur toute la société a en

croire Zang et al. (2022) qui s’intéressent a la facon dont cette pratique permet de “grandir avec la

2https://www.cnfpt.fr/sites/default/files/biblio_accompagnement a_la_fonction _manageriale 012022.p
df
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nature”. Ils la détournent en “‘accélérateur de projets” et ce faisant construisent un partenariat
apprenant avec I’ensemble des acteurs concernés par un projet d’éducation a la nature. Le dialogue
autour de la méthode est mobilisé par les promoteurs du projet pour faire émerger de nouvelles
pratiques de négociation et de conduite de projet.

Les problématiques abordées s’averent trés riches et embarquent la méthode au-dela des questions de

rapport au travail

Conclusion

Le GCP est une méthode de formation qui permet 1’échange de savoirs dans le but d’améliorer les
pratiques ou les savoir-faire dans un champ professionnel donné, comme le management, le soin ou
I’enseignement mais également le champ associatif. Il s’inscrit dans les démarches d’apprentissages
en groupe qui mobilisent I’intelligence collective pour apprendre selon un protocole précis, un contrat
et un accord de groupe préalable. Le GCP tire sa substance d’un courant de pensée et de pratiques
déja anciens des apprentissages expérientiels. Il est influencé par diverses sources, principalement
issues du monde de I’entreprise nord-américaine, avec pour point commun la recherche de I’efficacité
de la parole en groupe. Pour un pays comme la France, il passe a coté d’autres traditions par exemple
issus de 1’éducation populaire comme [’entrainement mental (Chosson, 2003) qui intégre aux
dynamiques de groupe une approche logique, dialectique et promouvant incidemment un esprit
critique, pour les pays scandinaves, les cercles d’études (Kaplan, 2009) qui promeuvent
I’autodirection de groupe et I’engagement social.

Cette note a distingué les déclinaisons et usages de la pratique du GCP, en repérant la spécificité des
postures de facilitateurs et participants et les fonctions de groupe dans la construction des savoirs et
en abordant la question de I’implantation dans les organisations. Les effets sur les participants, les
groupes, les organisations, les métiers, un territoire et certains se risquent a des conjonctures ont un
impact sur la société plus généralement sont €galement discutés.

Une partie des observations empiriques disponibles est le fait de praticiens, consultants ou coachs
passionnés, le reste des recherches recensées spécifiquement sur les GCP est essentiellement
qualitative, portée par un petit nombre de chercheurs, elles consistent en recherche action a I'occasion
desquelles un chercheur est soit observateur positionné a l'intérieur d'un groupe, soit interviewer post
rencontre, parfois animateur de GCP et chercheur. Une recherche quantitative systématique
permettrait d'étayer plus finement le poids attribuable a chaque variable d'une approche pédagogique

désormais ancrée dans les institutions publiques ou privées.
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