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Résumeé :

Dans ce travail, nous visons a créer un paysageeptuel propre & la notion d’apprentissage
inter-organisationnel. Pour ce faire, nous propssqure I'apprentissage inter-organisationnel
est conditionné par la proximité des acteurs etodganisations. C’est ainsi que nous mettons
en avance la prégnance de la spatialité dans #i@nédes connaissances a I'échelle inter-
organisationnelle et dans la configuration d’ureaésapprenant.
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Autour de la notion d’apprentissage inter-organisatonnel:

la prégnance de la proximité

1. Introduction

Si I'on accepte que l'organisation des collaboraiaconstitue une évolution majeure du
monde des organisations et des institutions, Iatgprede la création de I'apprentissage inter-
organisationnel devient alors un objet incontoulmales sciences de gestion. Les études des
mutations économiques ont mise en évidence la prisgn des relations inter-
organisationnelles d’autant que la source du d@pelment des nouvelles connaissances et

des innovations serait davantage un réseau injan@ationnel.

Plus encore, au moment de la mondialisation deshéaret de la consécration des espaces
virtuels, la création des connaissances sembkamaite a un espace géographique du fait lar-
gement avéré d’'une concentration spatiale d’orgdioiss dans plusieurs territoires de la pla-

nete.

On peut établir a cet égard que la proximité dgamsations et des individus qui les animent
est un élément conditionnant I'apprentissage iotganisationnel. Ce postulat, de substance
spatiale, est au cceur du travail que nous propogowst effet, nous cherchons a cerner la
question de la création de I'apprentissage intgaiisationnel a partir d’'une approche origi-

nale qui est celle de la proximité.

Le travail nait a partir du constat que le theméajgprentissagater-organisationnel n’a pas
été suffisamment étudié demeurant une extensiolagprentissagentra-organisationnel.
Nous entreprenons alors une construction théorgu®nceptuelle de la notion en question.
Nous examinerons dans un premier moment le caéamitfue de la notion d’apprentissage
dans les organisations. Ensuite, nous proposonsldesminants de l'apprentissage inter-

organisationnel tout en différenciant deux niveankweau comportemental et niveau cognitif.

Clermont-Ferrand, 10-12 juin 2013 2



f
Eznoaiatmn nicrnationals
l an Management Stratégique

A partir des déterminants identifiés, nous remangula prégnance du réseau comme unité
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d’apprentissage des connaissances transmises plugdt’ organisation. A cet égard, nous
proposons que la proximité constitue un facteur liexf de I'apprentissage inter-

organisationnel.

2. Cadre théorique

Cinquante ans apres que Cyert et March I'énoncélemibtion d’apprentissage organisation-
nel fait toujours 'objet de problématiques et dehrerches en sciences de gestion. Ramenée a
'essentiel, la reproduction a l'organisation d’'udaculté inhérente a [I'étre humain,
I'apprentissage, reposerait sur une image de lfosgéion analogue a celle du cerveau humain
(Morgan, 1999). Une telle métaphore permet de ocmicd'organisation comme un orga-
nisme qui traite de l'information et, plus largerhezcomme un systéme comportemental et

cognitif.

L’apprentissage organisationnel symbolise les ajushts qu’une organisation effectue afin
de s’adapter a son environnement (Cyert et MargG3)L D’un point de vu comportemental
(Cyert et March, 1963 ; Nelson et Winter, 1982 yitteet March, 1988), I'organisation est
vue comme un systéme de prise de décisions auwlggirel 'apprentissage correspondrait a
I'accumulation d’expériences (Levitt et March, 19@8 a la matérialisation de celles-ci dans
des améliorations des processus et des routinastvas corriger un défaut organisationnel
(Nelson et Winter, 1982). Cette amélioration acétécue par Argyris et Schon (1978) comme
un apprentissage en « boucle simple ». A leur tauritt et March (1988) ont souligné qu’une
organisation serait une « collection » de routiges évoluent au fur et a mesure que

I'organisation apprend.

Depuis une approche cognitive, I'idée d’'un appssaigje organisationnel a pris une dimen-
sion plus large recouvrant les changements au wivéa la structure cognitive de
I'organisation. De nature tacite, cette structweespond aux images que les individus parta-

gent (Argyris et Schon, 1978 ; Pak et Snell, 2003si appelés modeles mentaux (Senge,
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1990 ; Kim 1993), représentations et schémas deaissances. Le renouvellement de ces re-
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présentations est a la base des changements quiianbdes routines de I'organisation
(Ingham et Mothe, 1997), donnant cours a un apissage en « double boucle » (Argyris et
Schon, 1978). Les organisations, en ce sens, sec@pables de renouveler continuellement

leurs connaissances afin d’'atteindre des innovsition

A partir de cet ensemble d’idées, I'apprentissagamisationnel est mis en lien avec le sujet
de la création des connaissances dans les organgatujet qui, depuis le début des années
1990, a connu un ample développement en scienceggest®n donnant corps a ukeo-
wledge-based-viewle I'organisation (Kogut et Zander, 1992 ; Nonakd akeuchi, 1995 ;
Grant, 1996). Cette approche postule que l'acgomside connaissances constituerait un atout
pour les organisations tout en accordant a celles& dimension stratégique : désormais, la
connaissance est la principale source de la créd@da valeur et de I'acquisition d’un avan-

tage concurrentiel en entreprise.

Dans cette voie, Nonaka et Takeuchi (1995) ont fiénhe modeéle de I'organisation appre-
nante dans lequel la formalisation des connaissaiaciées des individus et de I'organisation
donnerait cours a un apprentissage organisatio®edbn ces auteurs, I'acquisition des con-
naissances serait redevable d’'un processus dersavele connaissances, de tacites a expli-
cites et vice-versa, au sein duquel 'amplificata®s savoirs individuels en connaissances or-

ganisationnelles constitue I'essor de formalisatiea connaissances.

Dans cette évolution de la théorie de I'apprengjssarganisationnel, la source des connais-
sances ne serait pas uniquement I'expérience dgahsation. En effet, plusieurs auteurs
(Henderson et Cockburn, 1996 ; Mowery et al., 198@ram et Baum, 1997 ; Larsson et al.,
1998 ; Rashman et Hartley, 2002 ; Johnson, 200@m#bist et Larsson, 2004) accordent un
réle de plus en plus prépondérant dans la crédeésrconnaissances aux configurations inter-
organisationnelles telles que les alliances, lgsint ventures », les coopérations en R&D,
toutes ces configurations rassemblées dans l'idéeeskau. Une organisation serait capable

d’apprendre non seulement de sa propre expériemis,aussi de I'expérience accumulée par
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un partenaire. C’est a partir d’'une telle idée gueotion d’'un apprentissage a I'échelle inter-
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organisationnelle commence a prendre corps.

L'apprentissage inter-organisationnel correspondtanc a un processus de création et de
transfert des connaissances entre organisationegael I'organisation internalise des nou-
velles connaissances et compétences. Pour Larssdn(£998) : « Interorganizational learn-
ing can be achieved by transferring existing knolgéefrom one organization to another or-
ganization, as well as by creating completely neswvidedge through interaction among the
organizations » (p.289). A son tour, Ingram (208@lligne : « interorganizational learning
occurs when one organization causes a change rafieeities of another, either through ex-
perience sharing, or by somehow stimulating innovap (p.642). Pour Kale et al. (2000),
I'apprentissage inter-organisationnel porte sucdés a des informations et a des capacités

provenant d’'un partenaire.

Dailleurs, I'apprentissage inter-organisationnéité défini selon l'idée qu’un réseau aurait la
capacité d’apprendre (Knight, 2002). Selon DyeX@beoka (2000), qui adoptent une posture
comportementale, I'apprentissage inter-organisagbise traduirait par la mise en place de
routines entre des partenaires. A cet égard, Paveall. (1996) ont démontré I'existence des
réseaux d’apprentissage dans l'industrie bioteduyique, ce qui serait équivalent a parler

d’apprentissage inter-organisationnel.

D’autres approches ont été centrées sur la notidfeeologie » d’apprentissage, laquelle
prend compte des effets d'imitation et d'isomorpigsentre organisations au sein d’'un réseau
d’organisations (Argote et al., 1990 ; Levitt etrgla, 1988 ; Miner et Haunschild, 1995). Se-
lon cette idée, les organisations mettraient eoepties routines et des pratiques organisation-

nelles similaires.
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3. Les déterminants de I'apprentissage inter-orgasationnel
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La littérature qui rend compte de la création etrdnsfert des connaissances entre organisa-
tions, a développé plusieurs éléements d’analysé’apprentissage inter-organisationnel qui,
dans I'ensemble, configurent les déterminants gt &m question. Nous distinguons cing dé-

terminants de I'apprentissage inter-organisatioguetelevent de cette littérature.

Un premier déterminant, a caractere structurel, enedivant la transformation des savoirs ta-
cites en connaissances formelles car ces derrseragent plus faciles a apprendre et donc a
étre internalisées au sein de 'organisation. Gonémnent au modele de « I'organisation ap-
prenante » de Nonaka et Takeuchi (1995), dans lld@qupprentissage est dépendant de la
transformation du savoir tacite en connaissancesndiles, I'apprentissage inter-

organisationnel serait favorisé dans la mesure esl slavoirs tacites sont formalisables
(Ingham et Mothe, 2007). Ainsi, plus les connaissantacites sont formalisables, plus son

apprentissage est facilité.

La collaboration inter-organisationnelle est essiatdans la transmission des connaissances
tacites formalisables. A cet égard, Mowery et B96) soulévent les avantages des alliances
technologiques dans la transmission des savoiitesadls soulignent : alliances have ad-
vantages over conventional contracts or marketgtite task because firm-specific technolo-
gical capabilities frequently are based on tacibwhedge and are subject to considerable un-

certainty concerning their characteristics and perhance» (p.79).

Ingham et Mothe (2007) ajoute deux types de déteams structurels de I'apprentissage in-

ter-organisationnel :

— La distribution des taches entre partenaires : plesr résultats supérieurs en termes
d’apprentissage, les entreprises travaillent enkesur une méme tache et non sépa-

rément en mettant en concurrence les résultatsadbte
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— L’expérience de l'organisation dans des activitéesR&D : les organisations qui dé-
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ploient des activités de R&D auront moins de diffiés a utiliser les informations

provenant de leurs partenaires. Ainsi, leur capatdbsorption sera supérieure.

Quant a ce dernier aspect, une vaste littératuest siéveloppée autour des capacités
d’absorption d’une organisation des connaissano@gepant de I'extérieur. Selon Cohen et
Levinthal (1990) : ¢he ability to evaluate and utilize outside knowjeds largely a function

of the level of prior related knowledge. At the trelemental level, this prior knowledge in-
cludes basic skills or even a shared language kay atso include knowledge of the most re-
cent scientific or technological developments igien field. Thus, prior related knowledge
confers an ability to recognize the value of neformation, assimilate it, and apply it to
commercial ends §.128). lls ajoutent : the organization needs prior related knowledge to
assimilate and use new knowledgép.129). C'est ainsi qu’'une base de compétescagre
nécessaire afin d’'interpréter et d’internaliser aesivelles connaissances a l'intérieur de

I'organisation.

La capacité pour une organisation d’absorber desaiesances provenant de I'extérieur peut
étre considérée comme un deuxieme élément détermidapprentissage inter-
organisationnel du fait que la réceptivité et Bimalisation des nouvelles connaissances cons-

tituent des processus essentiels dans la consimuttin savoir.

Un troisieme élément est issu des domaines stoaiegit comportemental de I'étude des or-
ganisations. Dans son développement, I'organisasdrconfrontée au défi d’'un choix essen-
tiel : 'exploitation de ses certitudes ou I'expition de nouvelles opportunité&ine décision
qui tend vers I'exploitation des compétences, dgmcités organisationnelles et des technolo-
gies, donnera cours a des stratégies centrées metatnsur I'amélioration continuelle des

processus intra-organisationnels.

1 A cet égard, March (1991) affirme : « the essesfaexploitation is the refinement and extension of
existing competences, technologies, and paradigmssreturns are positive, proximate, and
predictable. The essence of exploration is experiat®n with new alternatives. Its returns are
uncertain, distant, and often negative » (p.85).
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En revanche, dans I'exploration, qui fait référescetout a I'innovation et a la recherche,
I'organisation entraine des relations inter-orgatnisnelles afin de réduire I'incertitude et le
risque liés a un nouvel investissement. D’apresideist (2003), I'exploitation est faite avec
des partenaires possédant des compétences compérs®a I'organisation pour non seule-
ment partager les codts d’'un possible échec d'vesitissement, mais aussi pour accéder a de
nouvelles connaissances pouvant bénéficier a Irebke des partenaires. Selon l'auteur,
I'organisation privilégierait le biais du réseateinorganisationnel dans I'exploration de nou-
velles opportunités. C’est ainsi que Holmqvist @00net en rapport I'exploration avec

I'apprentissage inter-organisationnel.

Quoi qu’il en soit, les organisations seraient comntées a un dilemme. D’'une part, une orga-
nisation consacrée uniquement a I'exploration scpp® des colts d’expérimentation sans
pour autant en tirer des bénéfices ; mais d’audint, pine organisation vouée uniqguement a
I'exploitation de ses compétences risquerait debsendans l'inertie. Toutefois, selon March
(1991), les organisations tendraient a équilibegrlatation et exploration, cet équilibrage
étant le vecteur de I'apprentissage intra-orgaioisael. De plus, Levinthal et March (1993)
concluent que la survie et le succes a long teromgedbrganisation dépendent de la capacité
de l'organisation a s’engager tantdt dans suffisamtrd’exploitation pour assurer la viabilité

actuelle, tantét dans suffisamment d’exploratioarssurer sa viabilité future.

Pourtant, I'acquisition de nouvelles connaissamogsdoitables ne serait réalisable que dans la

mesure ou :

L’organisation démarre un processus d’exploratiemauvelles opportunités ;
— L’organisation possede une base de connaissantfesasies afin d’internaliser les

nouvelles connaissances.

Un quatrieme élément, aussi a caractere comportaimenorte sur le type de relations que les

partenaires mettent en avant, en particulier sudleepositif de la confiance dans le maintien
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des relations entre organisations (Ingham et Md&0@7). En effet, le déploiement de liens de
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confiance permettrait de réduire le risque de catepments opportunistes. Comme le souli-
gnent Baum et Ingram (2002) :To reduce search costs and alleviate risks of ojppdsm
associated with inter-firm relationships, firms teto create stable, preferential relationships
characterized by trust and rich information exchamngth specific partners. Prior direct ties
provide channels through which each partner camiesgbout the competencies and reliabili-

ty of the other, amplifying trust and diminishingcertainty associated with future ties
(p.10).

La question de la confiance est proche de ce guesha et al. (1998) ont nommédeod
partner. Pour étre un bon partenaire, et donc favorisgplfentissage de I'ensemble, les orga-
nisations doivent étre transparentes en ce quiecoada transmission des connaissances afin
de que celles-ci puissent étre réceptionnées effinant par les partenaires. Les auteurs sou-
levent en ce sens :Both transfer and creation of knowledge requiresisdtaneous transpa-
rency and receptivity at some level among the aggdions. If no organization is transpa-
rent, no existing knowledge is disclosed and theczimnot be received by the others or used
collectively to generate new knowledge - nor camgparency be utilized without the recep-

tive ability and motivation to absorb the disclosedyenerated knowledge(p.289).

La confiance se matérialiserait ainsi dans I'idédrdnsparence, laquelle, a son tour, permet-
trait de limiter les comportements opportunistes. ébnseéquent, une forte transparence dans
la transmission des connaissances serait a ladeasecollaboration. En revanche, une trans-
parence faible et une absorption forte releveraientiomaine de la concurrence ce qui ne

permettrait pas de créer des connaissances entifolle

Selon Larsson et al. (1998), dans la collabordgsrorganisations seront confrontées au « di-
lemme de l'apprentissage inter-organisationnetlans quelle mesure les organisations peu-
vent-elles maximiser leurs propres résultats en enamps que permettre aux partenaires de
bénéficier des connaissances collectives ? Cedike serait déterminé par des limitations

propres a lI'organisation :
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— La transparence ne serait pas simple a instauriitdde la difficulté de transférer des
connaissances tacites depuis lI'organisation aauése

— Une inertie de l'organisation, une faible capacit@bsorption de connaissances ex-
ternes et une faible capacité d’apprendre défammisnt la réceptivité de
I'organisation vis-a-vis des compétences et desaigsances externes ;

- L’encastrement culturel des individus ainsi qu’dioge appartenance a un systeme de
valeurs et de croyances de l'organisation poumaiite a la transparence des connais-

sances transmises par une organisation en pagticuli

Enfin, un cinquieme et dernier élément est rekatd proximité géographique. Celle-ci facili-
terait la transmission des connaissances entraigegens par |'effet des interactions interin-
dividuelles plus fréquentes qu'une faible distaspatiale autorise. La proximité géogra-
phigue a été mise en lien avec I'apprentissage-organisationnel dans la notion de  «ré-
gion apprenante » (Florida, 1995 ; Maskell, 1983lon cette notion, les régions créeraient
des capacités locales a partir des connaissargitsstgue des individus et des organisations
d’'une méme région partagent. Une telle idée renemene notion d’apprentissage inter-

organisationnel encastré au sein d’'un réseau di@gtons ancré géographiquement.

En conclusion, on pourrait dire que les détermimal® I'apprentissage inter-organisationnel

découlent de deux niveaux différents :
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Tableau 1 : Synthése des déterminants de I'apprestage inter-organisationnel classés

par niveau

Niveaux Déterminants

1. Choix entre I'exploitation des compétences et llergtion de nou;

velles opportunités : plus I'organisation exploeerbuvelles oppor

tunités collectivement, plus un apprentissage -otganisationne
aura lieu.

2. Type de liens que des partenaires mettent en ayduns les relation

U7

Comportemental sont marquées par la confiance, plus un appregéssater-

organisationnel aura lieu. En particulier, plustiansparence dgs
connaissances émises est forte, plus un apprejgissater-

organisationnel aura lieu.

3. Nature des connaissances : plus les connaissauites tsont forma|

lisables, plus un apprentissage inter-organisagibaara lieu ;

4. Capacité d’absorption ou de réceptivité de I'orgation : plus la ré
ceptivité est forte, plus un apprentissage intganisationnel aurg
lieu.

Structurel 5. Proximité géographique : plus les organisations pooches géogra

phiquement, plus un apprentissage inter-organisagioaura lieu.

4. L'extension de l'apprentissage intra-organisatianel a lI'apprentissage

inter-organisationnel

L’ensemble des déterminants que nous avons expdeasent forme a une notion
d’apprentissage inter-organisationnel. Nous comsit® pour autant que dans cette notion le
« sujet » de l'apprentissage (Leroy, 1998) deménnléfini. Autrement dit, la question de

« qui apprend » dans 'apprentissage a I'échetiriorganisationnelle est absente.
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De fait, ce qui a été défini comme apprentissaggr-organisationnel tient compte de deux
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sujets :

— L'organisation : le regard est situé sur le trarisfies connaissances depuis le réseau
vers l'organisation ;

- Le réseau : le regard est fixé sur le transfertcdesaissances entre organisations, no-
tamment depuis I'organisation vers le réseau. Lrapiissage est étendu a I'idée selon
laquelle un réseau d’'organisations possede la tapd@pprendre. La question de
I'apprentissage recouvre alors celle d’'un secteud’ane industrie, I'unité d’analyse

étant « mésoscopique ».

En particulier, nous observons que dans trois suy déterminants de I'apprentissage inter-
organisationnel, l'unité apprenante est I'orgamisafvoir figure 1), a savoir : i) la nature des
connaissances transmises ; ii) 'absorption des@ssances par I'organisation ; iii) le choix

entre I'exploitation et I'exploration.

Dans le premier, bien que la transmission des d¢ssauaces se réalise dans un cadre inter-
organisationnel, I'unité apprenante des connaigsatransmises demeure I'organisation. La
question de [l'apprentissage des connaissancesedaati formelles par un réseau
d’organisations n’est pas considérée. Dans le éewj 'absorption des connaissances cor-
respond a la capacité cognitive d’une organisadidnternaliser des savoirs et des compé-
tences provenant de I'extérieur. Dans cette intesatéon des connaissances, le sujet de
I'apprentissage n’est autre que I'organisation. Dlentroisieme, I'apprentissage organisation-
nel résulterait d'un équilibre entre un apprentiesatra-organisationnel (I'exploitation des
certitudes de l'organisation) et un apprentissager-organisationnel (I'exploration de nou-
velles opportunités). Toutefois, le sujet de I'apyissage reste toujours I'organisation et non
pas une configuration inter-organisationnelle apantée puisque la question de I'exploitation
/ exploration résulte d’'un regard centré sur leetidppement de I'organisation ou celle-ci crée

des connaissances avec des partenaires.
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En revanche, nous identifions deux déterminantSagprentissage inter-organisationnel en
rapport avec l'idée du réseau en tant que configuranter-organisationnelle apprenante : les
liens inter-organisationnels marqués par la conBaet la proximité géographique. Dans ces
deux déterminants de l'apprentissage inter-orgéiorsael, I'unité d’analyse réside dans le

caractere que les relations entre partenaires enénn

Figure 1 : Axes des niveaux des déterminants de parentissage inter-organisationnel et

de l'unité apprenante

L’organisation comme sujet de
'apprentissage

Base de con-

naissances de

Choix entre LS
I'organisation

exploitation et
exploration

Nature de la
connaissance
internalisée et
apprise

Niveau comportement

Niveau structurt

Liens inter-
organisationnels

marqués par la
confiance

Proximité géo-
graphique

La notion d’une configu-
ration inter-
organisationnelle appre-
nante

Clermont-Ferrand, 10-12 juin 2013 13



f
Eznoaiatmn nicrnationals
l an Management Stratégique

Comme pour l'apprentissagatra-organisationnel, ou la question du sujet ameneeadten-
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sion» entre un apprentissage individuel et un apmsage organisationnel, dans
I'apprentissagenter-organisationnel on voit une tension similaire enfapprentissage de

I'organisation et I'apprentissage du réseau.

Par ailleurs, la littérature qui a traité la notiapprentissage inter-organisationnel a privilé-
gié une approche fondée sur le transfert des sadeipuis le réseau vers I'organisation, la
connaissance étant percue comme une ressourcandd’acquisition d’'un avantage concur-

rentiel.

On pourrait dire alors que lI'apprentissage intgaoisationnel a concerné notamment une
ressource based-vie(iRBV) de l'organisation (Barney, 1986, 1991 ; PeteraB3)3dans le-
quel la combinaison des ressources dont I'orgdorsalispose donne corps aux capacités or-

ganisationnell€s

En effet, selon Gulati (1999) la décision d’une amigation d’établir des accords inter-
organisationnels résulte des possibilités qu’'ueaésd’organisations offre pour accéder a de
nouvelles ressources. Dans cette logique, le mamagestratégique a relevé l'idée selon la-
quelle les organisations adhérant a des réseaexdrganisationnels peuvent accéder a des
informations, a des marchés et a des technologmesrantes. Comme le soulignent Ferrary et
Pesqueux (2004) : la recherche d’'un avantage concurrentiel par l'igtation dans un re-
seau d’entreprises qui donne acces a des ressquaraies informations, qui favorise les effets

d’apprentissage générateurs de gains de produétmit qui confere une position concurren-

2 La notion de capacité s'utilise de facon générmptaur faire référence aux activités dont
l'organisation a une expérience et une expertispérseures a celles de ses concurrentes.
L’intégration des différentes ressources crée dgmaités organisationnelles (Hitt et al., 1999).
Celles-ci peuvent étre définies comme les habitii¢ane organisation posséde afin de réaliser une
série d’actions et de routines synchronisées, iinant un systeme des ressources, afin d’atteindre
un résultat (Helfat et Peteraf, 2003). Comme ldigne Winter (2003) : @ high level routine (or
collection of routines) that, together with its ilmenting input flows, confers upon an organiza-
tion’s management a set of decision options fodpoing significant outputs of a particular type
(p.991).
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tielle dominante explique pourquoi les firmes ndwas alliances et des partenariats indus-
triels » (p.128).
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Le recours a des compétences externes fonde ‘amégtation de I'organisation a un réseau
d’entreprises. De tels faits peuvent expliquer gaar certaines organisations sont plus per-

formantes que d’autres (Hamel, 1991).

Dans cette idée, l'apprentissage inter-organisa@ibrest dépendant des ressources que
I'organisation obtient de ses partenaires, la cditiygé& de I'organisation étant déterminée
par sa capacité & combiner et & protéger les nessodont elle dispoielLa connaissance,
principale ressource immatérielle de I'organisatgerait donc cumulable, stockable ainsi que

protégeable.

Sous ce prisme, I'organisation constitue le suget'@pprentissage inter-organisationnel. En
particulier, on pourrait établir que dans ce RBV ietion d’apprentissagenter-
organisationnel a été développée davantage en siterdes modeéles théoriqgues de
I'apprentissagentra-organisationnel. Dans ce dernier, les organisat@pprennent dans la
mesure ou elles créent des connaissaoigaisationnelles partir des connaissandedivi-
duelles des membres qui les animent. Toutefois, dans komad’'apprentissage inter-
organisationnel centré sur un RBV, la source desaigsances serait située au-dela des fron-

tieres de I'organisation et non en son sein.

C’est ainsi que plusieurs auteurs soulevent gueti@n d’apprentissage inter-organisationnel
n'a pas été suffisamment développée (Ingram et Bdi@®7 ; Rashman et Hartley, 2002 ;
Johnson, 2002 ; Holmqvist et Larsson, 2004). Phésipément, nous n’en savons pas beau-

coup sur les phénoménes d’apprentissage interisejeomnel, comme le déclare Ingram

® Ce fait permet d’expliquer pourquoi les organimasi d’'un méme secteur industriel ont des
performances différentes fondant ainsi un princigigétérogénéité des organisations : les
organisations se différencient par les actifs,ressources et les compétences qu’elles possédent.
Selznick (1957) parlera a cet égard des compétetistsctives.
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(2002) : «There is no doubt that the central question yetnsmaered regarding interorgani-

XXII Conférence Internationale de ManagetrStratégique

zational learning is « just how does it happen To be sure, there is much yet to be discove-

red about the structural conditions that facilitateéerorganizational learning (p.655).

La question posée par Ingram, sur comment l'ap@sageinter-organisationnel a lieu,
ameéene a approfondir la notion du réseau apprename sujet de I'apprentissage serait une
configuration inter-organisationnelle ayant la cagad apprendre comme I'organisation dans
I'apprentissagantra-organisationnel. Comme l'indique Knight (2002) Tke construct of
learning is not restricted to the level of the widual, but can usefully be applied at other
« system levels..] a substantial body of evidence that demonstratasiéarning is a notion

that can usefully be applied at different levelgp.436).

Compte tenu de cela, il faut considérer tout d’dbagu’une configuration inter-
organisationnelle ne peut apprendre que dans larmesl elle prend la forme d’'un systéeme
organisé. Et cela parce que l'idée d’'une orgameatapable d’apprendre est redevable d’'une
faculté inhérente a un systeme organisé, d’outhépe « organisationnel » de I'apprentissage.
Comme l'illustre Leroy (1998) : k faut en effet souligner que si on peut étudieritrandnel-
lement I'apprentissage dans le passage de l'indelidu collectif, on peut aussi considérer
I'apprentissage comme un attribut de I'organisatiblapprentissage dans I'organisation ne
peut étre détaché du contexte, des roles, de Ietifonou de la relation aux autres acteurs.
C'est l'organisation qui constitue le contexte g@amtissage, son horizon. C'est elle qui dé-
termine les modes de coordination entre les indsjcce qui explique d'une certaine fagon
gu'il existe des fonctions ou des lieux d'appreatie privilégiés au sein de I'organisation. La
prise en compte des interactions entre les ind&idait donc s'inscrire sur un fond institu-

tionnel qui les rend possible(p.16).

La notion d’apprentissage organisationnel met demexergue les fondements de ce qu’est
une organisation : un ensemble d’individus reliés ges objectifs, par des valeurs et des

croyances ainsi que par une hiérarchie.
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De facon générale, ces fondements portent suo¢ggues structurantes de I'action collective
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au niveau intra-organisationnel. De telles logige@sespondent notamment a la coordination
par la hiérarchie, aux objectifs communs et pagagéd’autonomie, voire a la culture organi-

sationnelle, notamment les valeurs et les croyariEeges logiques structurantes, par les-
quelles 'apprentissage acquiert un caractere @gaonnel, ne semblent pas étre extensibles,

a premiere vue, a une configuration inter-orgainsatlle.

Alors, comment un réseau inter-organisationnel-gealgvenir une configuration apprenante ?
Dans quelle mesure peut-on penser a des logigueswsantes qui donnent forme a des con-

figurations inter-organisationnelles apprenantes ?

Conformément a ce que nous avons précédemmentéxpgeoximité géographique corres-
pondrait & un déterminant a caractére structurel femuel I'apprentissage inter-
organisationnel serait facilité. Son caractérecstmant découle de la structuration matérielle
de I'espace et de la distance dans nos sociétésduli, 2007). En quoi intervient donc la
proximité  géographique dans la création des connaissances a [I'échelle
inter-organisationnelle ? Plus précisément, quediela nature du caractere structurant de la

proximité géographique ?

5. La proximité comme élément explicatif de I'apprentssage inter-

organisationnel

La proximité géographique des organisations a &téiée sous I'angle d’'une concentration
géographique d’organisations dans des espacesisiaiuraux, notamment a partir de la no-
tion decluster,laguelle a pris une ampleur considérable depuighut des années 1990. Et

ce, surtout dans le sillage des travaux de Pdr89Q, 1998).

La notion declusterdésigne une concentration spatiale d’entreprisesrge des externalités

positives en termes de réduction de codts de ttdoeatransport, technologies innovantes,
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acces a des informations, etc.) de ressources hamat d’apprentissage. En vue de cela, les
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activités économiques organisées sous formeludgerssont considérées comme sources de
développement économique et d’innovation. C’estiajne ce concept a été largement adopté

par les décideurs de politiques publiques.

La concentration géographique de l'activité protigctest un fait avéré partout dans le
monde. Divers sont les exemples : I'électroniquex&ilicon Valley » aux Etats-Unis et le
« Silicon Glen » en Ecosse, l'industrie automoRilBetroit aux Etats-Unis et a Vigo en Es-
pagne, la céramique a Sassuolo en ltalie et a l@astn Espagne, I'industrie des chaussures
a Brenta en ltalie, & Elche en Espagne et a Guatioagu Mexique, I'industrie textile a Reu-
tlingen en Allemagne et a Itaji Valley au Brésals lservices financiers de New York, Londres,

Frankfurt, Hong Kong, Shanghai, etc.

La notion declustera évolué vers unienowledge-based-viedes systemes industriels locali-
sés, en particulier vers une notion d&gion apprenante Cette derniéere, postule que
I'apprentissage est un processus localisé qui sauldéen un lieu donné. A cet égard, la ré-
gion apprenante met en exergue les compétences gniemble d’acteurs territorialisés par-

tage et qui sont donc exclusives a une région.

Toutefois, dans l'univers conceptuel de cette motipprentissage collectif est traité uni-

guement comme un résultat, la question du processeséation et du transfert des connais-
sances n’étant quasiment pas abordée. Plus emcore retrouve pas dans la littérature spé-
cialisée de travaux qui tentent de comprendre camiree créent les régions apprenantes.
D’ailleurs, la proximité géographique intervenantre les organisations n’est pas analysée en

fonction des liens inter-organisationnels que lggoisations mettent en avant.

Un des éléments centraux de la notion de proxiestéque la seule proximité géographique
n'assurerait pas la coordination entre les actdrvafiet et Torre (2004), en ce sens, soutien-

nent que pour féconder des interactionspriaximité géographiqueloit étre activée par la
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proximité organiséec'est-a-dire, par des éléments en commun queackesirs partagent
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(Zimmermann, 2008).

En particulier, la proximité organisée corresporld aapacité d’'un systeme d’organisation a
faire interagir ses membres (Rallet et Torre, 2008ux raisons majeures expliquent cette
capacité : i) une logique d’appartenance a pagiladjuelle les acteurs appartiennent a un
méme «graphe » de relations interindividuellessiaigu'a une méme «logique »

d’organisation ; ii) une logique de similitude,st‘@-dire, les acteurs partagent un méme sys-

teme de représentations étant a la base de I'amitective.

Il faut souligner a cet égard que le caractérecsirant de la proximité géographique est
nuancé par I'importance des éléments relationnel& dollaboration inter-organisationnelle.
Dailleurs, cet élement comportemental de I'apps=aige inter-organisationnel est quasiment

absent dans lenowledge-based-vietles systemes industriels localisés.

Les logiques de similitude et d’appartenance alesrgsar la notion de proximité organisée
renvoient a une approche relationnelle de I'apjgsatie organisationnel. Cette approche tient
compte de lI'importance de I'encastrement des réssaaiaux dans la transmission des sa-
voirs. Toutefois, ce caractére localisé ne s’exprpas en termes de proximité géographique
des acteurs créateurs des connaissances maisress tdiune proximité culturelle et sociale.
En effet, la création des connaissances organisedil®s correspondrait a un processus de
changement et de reproduction des représentatioimsages partagées. A la différence de
I'approche cognitive, I'approche relationnelle reatavant 'immanence des interdépendances
individuelles dans la production des représentatites échanges interindividuels devenant un
objet de connaissance et de représentation. Rdggspment, I'action collective, qui configure
un systéme organisé, obéit a une base de reprééispatque les acteurs partagent et qui don-

nent sens a leurs actions.

On voit alors une convergence entre la notion d&ipiité organisée et les éléments qui don-

nent forme a I'approche relationnelle de I'appresdge organisationnel, surtout dans l'idée
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gu’'un systéme organisé est structuré par des legige similitude que les acteurs partagent.
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De facon générale, ces interactions ne se déroglemtdans la proximité géographique. Et
cela du fait que les savoirs tacites ne peuveatténsférés et concus que dans le face-a-face.
Dailleurs, dans le processus de transfert et dedbsation des connaissances tacites — par
lequel la création des connaissances organisatlearaurait lieu - les acteurs se rapprochent
les uns des autres, les savoirs tacites pouvantéasi-uniquement transférées par I'imitation

ainsi que par I'intervention de ceux qui le posséde

Nous pouvons donc stipuler que les logiques deliiche et d’appartenance seraient équiva-
lentes a des logiques structurantes de l'apprewgfissnter-organisationnel. A cet effet, la
proximité peut étre vue comme un facteur explicdifia création et du transfert des connais-
sances. Plus précisément, nous proposons la tledse kquelle I'apprentissage inter-
organisationnel ne s’expliquerait pas simplementymasysteme d’interdépendance déterminé
par I'échange de ressources, mais aussi par un@mpi® des acteurs, cette derniére révélant

un modele relationnel structuré par des représentapartagées par les acteurs.

6. Proximité et création des connaissances : vers laomstruction d’'un

modele d’analyse de I'apprentissage inter-organisatnnel

L'approche relationnelle de la connaissance soul@véductible dimension humaine et so-
ciale de la création des savoirs dans les orgamsatPar contre, cette approche n’a pas con-
sidéré le caractére inéluctable du facteur spatais les interactions interindividuelles.
Compte tenu de cela, notre propos est d’enrichmiVers conceptuel d’'une telle approche a
partir de la notion de proximité et des catégoge®lle apporte. Pour ce faire, nous propo-
sons l'idée selon laquelle I'apprentissage intgjaarsationnel est un phénomeéne qui peut étre
expliqué sous I'angle de la proximité. De fait, s@monsidérons que la notion d’apprentissage
inter-organisationnel possede une dimension spati@ierente a sa configuration car le trans-
fert de connaissances tacites et la conversiorltEseci a une connaissance formelle sont des

processus dépendants de la proximité des acteurs.
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Toutefois, I'approche par la proximité a soulevéfd qu’une proximité géographique
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d’acteurs imposée par la structuration matériedld’espace ne serait pas une condition suffi-
sante a la création des connaissances. Plus enocefte, approche a mis en question
'hypothes naturaliste des régions apprenantes selon laqukds connaissances

« déborderaient naturellement » au sein des systamdestriels localisés. En revanche, les
externalités de connaissances résulteraient d'tmempité géographique activée par proximi-
té organisée. C’est ainsi que I'hypothese natuealle laknowledge-based-viedes systemes

industriels localisés s’avere insuffisante pour ligxger I'organisation des créations et du
transfert des connaissances sous-jacentes a latinov(Torre, 2009). Une coordination, pas
uniquement spatiale, par laquelle s’organisenafdvités d’'innovation est essentielle a toute

création de connaissances.

Par ailleurs, la notion de proximité organiséegrmenant dans la création et le transfert des
connaissances, résulterait de I'acte de conjurdistance physique — matérielle ou représen-
tée — qui sépare deux unités. Deux formes de cemjardistance se configurent par la proxi-

mité géographique (Lussault, 2007):

— La coprésence : la conjuration de distances faipiesnet aux acteurs d'établir
d’interactions par une proximité géographique perene.
— La mobilité : la conjuration des grandes distan@esnettrait une proximité géogra-

phique.

Ces actes de conjuration de la distance découtérdes conditions que I'organisation offre
par les logiques d’appartenance et de similitudegaelles les acteurs adhéreraient collecti-
vement. La capacité qu’une organisation offre ansesibres en termes de coordination serait

donc essentielle dans I'organisation de la créatemconnaissances.

Nous proposons, en ce sens, que les logiques ditgden et d’appartenance qui donnent
forme a la notion de proximité organisée constituées logiques structurantes de

I'apprentissage inter-organisationnel. Plus enconepourrait dire que les logiques de simili-
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tude et d’appartenance seraient équivalentes giguies structurales de I'apprentissage intra-
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organisationnel. Une telle idée renvoie au fait emjeu de I'observation et de la compré-
hension de I'apprentissage inter-organisationngbserait sur l'univers conceptuel de la no-

tion de proximité organisée.

De fait, les différents prémisses et déterminantg dapprentissage inter-

organisationnel peuvent étre congus sous une apgpE proximité organisée :

— La realisation d’activités d’exploration, notammelgt R&D, serait favorisée par des
proximités : la transmission des connaissancegetaserait dynamisée notamment par
la coprésence et par la mobilité du fait que le®iss tacites peuvent uniquement étre
transmis par celui qui les posséde ;

— La formation de liens de confiance serait fortemiwbrisée par des éléments de
proximité sociale, I'amitié étant capitale ;

— La capacité d’absorption et de réceptivité des rusgdions serait favorisée par une
proximité cognitive, c'est-a-dire, par une proxénén termes de bases de connais-

sances et de savoirs que les partenaires partagent.

Du fait de sa nature relationnelle, nous pouvonss@ela proximité organisée en lien avec
l'interdépendance des acteurs, la coordinationlgaollaboration, la transmission des con-

naissances tacites, etc.

7. Conclusion

La notion d’apprentissage inter-organisationnel pés été étudiée en termes de proximité
alors gu’elle porte une idée de spatialité dO #&uwgize les interactions dans le face-a-face sont
inhérentes a sa production. En effet, il faut gmdr que c'est a I'échelle inter-
organisationnelle que la question de la spatiglighdrait une signification majeure en tant

que problématique en sciences de gestion, leslegigtructurantes dienter-organisationnel
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étant de nature approximative cette échelle, on peut penser & un espacesqeiimcide pas
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strictement avec celui de I'organisation, plus @@&ment, & un espasepraorganisationnel
qui découlerait du caractére tatonnant des fragi€le I'organisation dont les actions indivi-

duelles seraient a la bdse

Le traitement de la question d’'un espace suprar@gionnel permettrait de comprendre la
coordination des acteurs dans la proximité géoguaghet organisée pour ainsi entreprendre
une conceptualisation de I'apprentissage interrosgéionnel conformément a I'objet d’étude
qui est le notre iéj En particulier, dans la compréhension d’un esgagea-organisationnel,
la notion de proximité correspondrait a la dimendie la « réalité » que les individus parta-
gent dans leurs représentations, laquelle a san tésulterait de la construction sociale de
I'espace ainsi que de la configuration d’un systéeeganisation déployé pour organiser les
échanges au niveau inter-organisationnel. La priv&igonstituerait donc un espace en com-
mun des individus au sein d’'un systéme organis@t@iviennent les technologies et les mé-

canismes de conjuration de la distance physiquadtesrs, d’ou la notion de réseau.

Ce systeme organisé serait fondé sur un partaggecie » des représentations de chaque in-
dividu par rapport & son environnement (Wenger8L90'action collective, inhérente a la
création des connaissances, résulterait d'un psasesmergent entre elle-méme et les repreé-
sentations collectives des agents, négociées eismis commun a partir d'un espace supra-
organisationnel. C’est en effet ce que Rallet erd(2004) distinguent comme les logiques
d’appartenance et les logiques de similitude. @eridres permettraient de définir la structu-
ration d’'un systéme inter-organisationnel en terndé@stervention non seulement dans
l'interdépendance des acteurs, mais aussi au seila c¢onfiguration d’'un espace supra-

organisationnel. C’est en ce sens que la proximésyltante de ces logiques qui donnent

4 Dans lintra-organisationnel, les logiques struaties de I'organisation ont fait I'objet d’'une \@dittérature
portant notamment sur la problématique du rappdividu — organisation

® Comme Avenier (2004) le signale iectracé des frontiéres aussi bien internes quies® d'une organisation n'est donc
pas "naturel”. Il résulte des choix en quelque satbitraires, et dépend des acteurs qui le défems, des objectifs qu'ils
visent, et du contexte du momer(p.9).

¢ Drailleurs, le fait que la littérature sur I'apptessage inter-organisationnel soit davantage éensur le
transfert de ressources et non sur sa construationiveau sociale peut expliquer le faible rapgmtre la
notion d’espace et I'apprentissage organisationnak compréhension spatiale de I'organisatiormesit tout
une compréhension interactionnelle de celle-ci.
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forme a un systéme organisé par la « conjuratide sla distance, permettrait d’expliquer
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I'apprentissage inter-organisationnel.

C’est ainsi qu’on voit comment les apports desgmiés de la proximité permettent de pen-
ser I'organisation sur un plan de rapprochemenidg®hique ou non) et d’interaction entre

acteurs au-dela des frontiéres intra-organisatitesie
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