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Résumé :

L’utilisation des accords de rapprochements s’est transformée, au long de trois dernicres
décades, en une option stratégique de plus en plus appréciée, dans la mesure ou elle offre, aux
organisations qui y ont recours, d’importants avantages potentiels, parmi lesquelles : la
recherche de synergies, la diminution de I’incertitude, le partage des risques et 1’apprentissage
organisationnel. Ce dernier avantage nous a interpellé pour I’étudier en profondeur sur un
terrain particulier, celui des institutions de microfinance (IMF) marocaines, en identifiant les
facteurs qui peuvent améliorer leur apprentissage en situation de rapprochement.

A la lumiére de la revue de la littérature et selon les théories de ’apprentissage organisationnel,
les hypotheses de recherche sont formulées et testées sur un échantillon de 44 accords de
rapprochement contractés par ces institutions. Les résultats empiriques dégagés montrent que
ces accords constituent pour ces IMF un outil d’apprentissage. Cet outil est d’autant plus
important en combinant cinq facteurs, a savoir leur culture organisationnelle, leur capacité
d’apprentissage, les caractéristiques des connaissances faisant 1’objet de leur apprentissage, la
qualité de la relation et I’environnement externe de rapprochement.

Mots-clés : accords de rapprochement, apprentissage organisationnel, facteurs d’apprentissage,
IMF marocaines.
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INTRODUCTION

Le secteur de la microfinance au Maroc représente le plus grand marché dans la région du
Moyen-Orient et dans I’Afrique du Nord (MENA), servant ainsi plus de 40 % des clients
(Gonzalez, 2013) dans le monde arabe. Il a connu une croissance sans précédent. En moins de
quatre ans (de 2003 a 2007), le portefeuille de préts des IMF a ét¢ multiplié par onze, et la
clientéle par quatre, selon les données du MIX! (Microfinance Information Exchange). I offre
une large gamme de services financiers et non financiers aux populations constituées en
majorité¢ de personnes démunies et pauvres, exclues du systeme financier classique. Toutefois,
en 2008, il a connu une grave crise d’impayés® expliquée dans une large mesure par la fragilité
du fonctionnement interne de ses principaux acteurs, les IMF (Reille, 2009 ; Ibrahimi et Kabbaj,
2014). Dans cette situation, ces institutions se sont convaincues qu’elles sont devant des défis
managériaux décisifs et que les pratiques de rapprochement peuvent constituer un chemin parmi
d’autres pour dépasser la défaillance de leur fonctionnement interne par 1’acquisition et la
création de nouvelles connaissances. Ainsi, elles ont contracté, ces derniéres années, divers
accords de rapprochement afin de développer de nouveaux produits et processus de production,
de mettre a niveau leurs systémes d’information et de gestion et de qualifier leurs ressources
humaines. Ce constat est 'un des principaux intéréts qui nous a motivés a travailler sur les
issues des accords de rapprochement des IMF marocaines en termes d’apprentissage des
connaissances. Partant de 1a, notre travail de recherche sera guidé par la problématique
principale suivante :

Dans quelle mesure les accords de rapprochement contractés par les IMF marocaines
améliorent-ils leur apprentissage organisationnel en termes d’acquisition et de création de
nouvelles connaissances ? L’objectif est, d’une part, de déterminer sous quelles conditions le

recours de ces IMF aux rapprochements peut les conduire a améliorer leur apprentissage et,

! Le MIX Market est une plate-forme d’échange d’informations sur la microfinance
2 Est signalée par le rapport de Bank Al Maghrib de 2009.
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d’autre part, d’étudier les intéréts stratégiques d’un tel apprentissage tels qu’ils sont pergus par
les partenaires en termes d’acquisition et de création de nouvelles connaissances.

Pour atteindre ces objectifs et répondre a notre question principale de recherche, nous allons
convoquer un cadre théorique fondé principalement sur les théories de I’apprentissage
organisationnel en nous inscrivant dans la perspective des recherches qui abordent les facteurs
favorisant la réussite de I’apprentissage dans certaines configurations de RO (surtout les

alliances).

1. CADRE THEORIQUE DE LA RECHERCHE

Dans ce cadre, nous exposerons d’abord, brievement, la portée stratégique des théories de
I’apprentissage organisationnel, ensuite nous éclairerons sa place dans 1’explication du
phénoméne de rapprochements des organisations®, pour en déduire par la suite nos hypothéses
et notre modele de recherche que nous confronterons a la réalité de notre terrain d’investigation

empirique.

2.1. PORTEE DES THEORIES DE L’APPRENTISSAGE ORGANISATIONNEL

Il s’agit des théories, issues des sciences cognitives, transposées aux organisations par les
théoriciens de la gestion. Elles ont comme principal intérét d’attirer 1’attention des chercheurs
et des praticiens sur I’importance de I’apprentissage en organisation, notamment, en période de
transformation. Elles sont complémentaires de I’approche fondée sur les ressources et les
compétences. Elles mettent en lumiére le fait que le patrimoine de ressources et de compétences
propre a chaque organisation n’est pas figé, mais évolutif dans le temps. Cette variation, au
niveau des compétences et des connaissances de ’organisation, est a mettre a 1’actif de
I’apprentissage organisationnel. Cette derniére notion est apparue pour la premiere fois dans les
travaux de March et Simon (1958) afin d’expliquer la fagon dont une organisation en tant que
systeme de traitement de I’information acquiert, stocke et utilise les informations provenant de
I’environnement. Par la suite, différentes conceptions de I’apprentissage ont été €laborées selon
que les auteurs se référent aux approches comportementales et/ou cognitives. Pour Argyris et

Schon (1978), ’apprentissage organisationnel est le processus cognitif par lequel les membres

3 Face a la multiplicité des définitions de rapprochement des organisations et aux multiples accords désignés par
cette expression, nous retenons la définition défendue par Taghzouti (2010), « Tout accord explicite de
coopération, a plus ou moins long terme, entre deux ou plusieurs entreprises juridiquement indépendantes,
concurrentes ou potentiellement concurrentes, qui décident de tirer mutuellement profit d'un projet commun, tout
en conservant leur autonomie décisionnelley.
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d’une organisation détectent des erreurs et les corrigent en modifiant leur théorie d’action.
Ainsi, une organisation apprend lorsqu’elle acquiert de I’information sous toutes ses formes,
quel que soit le moyen (connaissances, compréhensions, savoir-faire, techniques et pratiques
(ajoutent Argyris et Schon, 1978). Dans le but d’améliorer les actions organisationnelles, Fiol
& Lyles (1985) ont défini I’apprentissage organisationnel comme un processus d'amélioration
des actions grace a des connaissances nouvelles qui permettent une compréhension approfondie
de l’entreprise et de I’environnement. Dans une perspective behavioriste, Levitt et March
(1988) mettent 1’accent sur la notion de « routine* ». L’apprentissage organisationnel est alors
considéré comme le processus par lequel les organisations codifient les « ingérences du passé
et les transforment en routines ». Pour apprendre, 1’organisation doit intégrer les conséquences
de I’histoire a ses procédures. Dans un sens large, Ingham (2015) 1’a considéré comme un
processus social d’interactions individuelles qui a pour but et pour résultat de produire de
nouvelles connaissances organisationnelles ; qu’il s’agisse de savoirs ou de savoir-faire.

La littérature atteste que la définition de Koenig (1996) est largement reprise par les chercheurs,
selon laquelle ’apprentissage organisationnel est un « phénomeéne collectif d’acquisition et
d’¢laboration de compétences qui, plus ou moins profondément, plus ou moins durablement,
modifie la gestion des situations et les situations elles-mémes». Cette définition a été¢ complétée
par Tarondeau (1998) : « c’est un phénoméne collectif, car il suppose que 1’acquisition de
savoir, méme s’il est strictement individuel, a des effets sur I’organisation ou sur plusieurs de
ses membres ».

Plus récemment, avec un environnement complexe, incertain et hautement concurrentiel, les
dirigeants, les consultants, mais aussi les chercheurs prennent de plus en plus conscience de
l'immense pouvoir de 1’apprentissage organisationnel dans 1’acquisition et le développement
d’un avantage concurrentiel durable. Cette idée est déja avancée par Stata (1989) qui affirme
que ’apprentissage organisationnel est la source unique d’un avantage concurrentiel durable. Il
est le seul avantage concurrentiel durable selon Garvin (2008).

Afin de valoriser ce construit social dans I’activité des organisations, Moingeon et M¢tais

(1999) identifient trois rdles cruciaux pour I’apprentissage organisationnel.

4 Le terme générique « routine » englobe les formes, régles, procédures, conventions, stratégies et technologies a
partir desquelles se batissent et operent les organisations. Ce terme englobe également la structure des croyances,
paradigmes, codes, cultures et connaissances qui soutiennent, ¢laborent et contredisent les routines formelles.
(Levitt et March, 1988)
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D’abord, il assure le renouvellement continu du patrimoine des ressources de 1'organisation,
notamment pour ce qui concerne les actifs immatériels (savoir organisationnel), pour apporter
des solutions rapides et efficaces aux problémes rencontrés. Cela peut contribuer a
I’amélioration de sa compétitivité.

En second lieu, il détermine la configuration des différentes combinaisons de ressources
adoptées en vue d'élaborer les compétences.

Enfin, il valorise et matérialise les connaissances et compétences acquises dans des produits,
des services et des procédés a travers le mécanisme de la capacité d’apprentissage.

Vu ses roles cruciaux, ’apprentissage est devenu 1’objectif majeur d’une organisation pour
entrer dans une relation de rapprochement. A défaut des connaissances et des savoir-faire
propres, l'organisation peut toujours emprunter ceux d'autres entreprises, en recourant
notamment aux pratiques de rapprochement. Ces derniéres sont donc congues comme des

sources des connaissances externes (Hamel, 1991 ; Vézina et Messier, 2007).

2.2. LES THEORIES DE L’APPRENTISSAGE ORGANISATIONNEL COMME EXPLICATIF DE LA

FORMATION DES RAPPROCHEMENTS DES ORGANISATIONS

L’idée de base de ces théories est que I’apprentissage organisationnel peut se produire et se
développer entre organisations a travers certaines formes de relations interorganisationnelles.
Le rapprochement des organisations s’inscrit dans cette perspective selon laquelle une
organisation peut apprendre en se trouvant confrontée a une ou plusieurs organisations, avec
lesquelles elle peut échanger et partager des connaissances et des savoir-faire, que ce soit dans
le cadre d'alliances, de fusions-acquisitions ou de tout autre partenariat (Leroy, 2000). Ainsi,
ces types de relations sont trés recommandées par la littérature comme moyen d’acquisition de
nouveaux savoirs, de compétences et d’expertises pour améliorer la compétitivité d’une
organisation (Kogut 1988a ; Hamel, 1991, Inkpen, 2000). Les partenaires constituent donc un
moyen d’acces a des sources de connaissances qui seront plus rapides, moins cotiteuses et plus
flexibles que le développement des connaissances a 1’interne (Powell, 1998). Dans ce sens,
nous pouvons enregistrer que les connaissances stratégiques d’une organisation existent au-dela
de ses frontieres. Cela est soutenu par Vézina et Messier (2007) qui avancent que les ressources
stratégiques d’une entreprise dépassent ses frontieres traditionnelles et peuvent résider dans la

relation qu’elle entretient avec ses partenaires, menant a une rente relationnelle.
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Sur le terrain plusieurs cas de figure illustrent ce type de raisonnement. Il s’agit par exemple de
la société¢ Sony qui a établi divers partenariats avec des entreprises informatiques et de
télécommunication, pour permettre a son personnel a différents niveaux de 1'organisation
d’accéder aux nouvelles connaissances de ses partenaires (Inkpen, 2000).

Dans cette perspective, les relations de partenariat et de rapprochement de fagon générale
constituent des occasions et des outils efficaces pour I’enrichissement de la base des
connaissances, voire de I’apprentissage. A travers ces configurations, les partenaires peuvent
acquérir et créer de nouvelles connaissances et compétences. En effet, de multiples recherches
(Mowery et al., 1996 ; Larsson et al., 1998 ) accordent un réle de plus en plus prépondérant
dans la création des connaissances aux configurations interorganisationnelles telles que les
alliances, les «joint-ventures », les coopérations en R&D. Une organisation serait capable
d’apprendre non seulement de sa propre expérience, mais aussi de 1’expérience accumulée par
un partenaire. Ce dernier est donc la source des connaissances stratégiques pour I’organisation.
Dans ce sens, les relations interorganisationnelles se justifient par le besoin d’accéder aux
connaissances et au savoir-faire dont I’organisation a besoin.

A partir de ce constat, nous pouvons souligner que les pratiques de rapprochement constituent
des chemins efficaces pour les organisations afin d’améliorer leur apprentissage, mais la
question qui se pose, c’est a travers quels mécanismes ou dimensions se réalise ce processus
d’apprentissage.

L’examen de la littérature sur I’apprentissage organisationnel dans les modalités de
rapprochement montre qu’il n’y a pas unanimité entre les chercheurs quant a ses mécanismes
ou ses dimensions. Chaque chercheur aborde ce phénomene a travers des mécanismes qui le
préoccupent : I’interaction entre partenaires (Hamel, 1991 ; Ingham, 2015), I’internalisation de
connaissances (Hamel, 1991), la création de connaissances (Dodgson, 1993), le partage
d’expériences (Inkpen, 2000), le transfert ou encore la transformation de connaissances (Lyles
et Schwenk, 1992). En vue de les synthétiser, Chrysostome et Su (2001) proposent de les
intégrer dans deux modes. Il s’agit de ’acquisition et de la création de nouvelles connaissances.
Ces deux modes sont également abordés par Tran et Kalika (2006) dans 1’étude de
I’apprentissage organisationnel et la performance dans les joint-ventures internationales au

Vietnam.
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e L’acquisition des connaissances

Dans la littérature, 1’acquisition des connaissances constitue un élément central de
I’apprentissage dans les coopérations de telle sorte que ces derniéres permettent 1’acces a des
connaissances externes et de combler le fossé existant entre la base actuelle des connaissances
et le niveau de connaissance désiré par la firme (Hall, 2000).

D’autres auteurs reconnaissent son importance dans le processus d’apprentissage en utilisant
d’autres terminologies. Ainsi, Lyles et Schwenk (1992) parlent de transfert de connaissances
tandis que Inkpen (2000) parle de partage de connaissances. Toutefois, quelle que soit la
terminologie utilisée, un apprentissage effectif de I’organisation ne se limite pas a une simple
action d’accés a de nouvelles connaissances, mais il nécessite 1’internalisation de ses
connaissances dans sa mémoire organisationnelle pour mieux répondre aux exigences de son
environnement (Chrysostome et Su, 2001). Pour ces deux derniers auteurs, ce mode
d’apprentissage exige du partenaire apprenant 1’acces et I’internalisation des connaissances de
son partenaire afin de pouvoir les déployer pour le développement de nouveaux produits ou
pour de nouvelles opportunités d’affaires (Hamel,1991). Il constitue un véritable mécanisme de

I’appropriation effective des connaissances du partenaire (Hamel, 1991).

e La création de nouvelles connaissances

Outre I’acquisition des connaissances, le rapprochement peut étre aussi un moyen de créer de
nouvelles connaissances. Cette opération constitue le deuxieme mode fondamental
d’apprentissage des organisations en situation de rapprochement. Il peut étre crée selon deux
pratiques, la transformation des connaissances du partenaire et I’expérimentation (Chrysostome
et Su, 2001) en amenant 1’organisation apprenante a créer de nouveaux produits ou procédés
et méme dans certains cas de s’engager dans un processus d’innovation incrémentale. Il revét
une grande importance pour la vie des partenaires puisque les connaissances développées
constituent un actif fondamental qui influence leur performance, et sert aussi de base au
maintien de leurs avantages compétitifs (Inkpen, 2000). Pour Nonaka (1994) et Inkpen (2000),
ce sont les interactions sociales entre les membres de 1’organisation qui servent a créer de
nouvelles connaissances. Elles permettent un transfert des expériences entre les partenaires, ce
qui génere une action de développement de nouvelles connaissances.

En somme, il est vrai que le rapprochement des organisations constitue un outil d’apprentissage

mutuel pour les organisations rapprochées a travers I’acquisition et la création de nouvelles
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connaissances. Mais ce phénomene ne se réalise pas automatiquement quoique certains facteurs
constituent un contexte particuliérement favorable a ce processus d’apprentissage. Pour cette
raison, il sera capital d’aborder les facteurs favorisant ce type d’apprentissage pour que nous

fondions un mode¢le conceptuel dans ce sens.

2.3. FACTEURS DE L’APPRENTISSAGE DES ORGANISATIONS EN SITUATION DE
RAPPROCHEMENT

Dans les accords de rapprochement, il ne suffit pas qu’une organisation se rapproche d’autres
pour en acquérir des connaissances et que son apprentissage soit effectif. Il est nécessaire
d’avoir certains facteurs facilitant la réalisation de cet objectif. Ces facteurs, selon la littérature,
ont un role déterminant dans la réussite de 1’apprentissage inter-organisations. En revanche,
quand ils sont absents ou quand ils ne sont pas considérés comme idéals, 1I’apprentissage d’une
organisation en situation de rapprochement risque d’étre moins effectif, méme si le transfert
des connaissances a lieu. Dans ce cadre, plusieurs travaux et études (Hamel, 1991 ; Ingham,
2015 ; Simonin, 2004 ; Tran & Kalika, 2006 ; Maalaoui, 2009) ont été réalisés mais ils
n’aboutissent pas a un consensus autour des facteurs de la réussite de 1’apprentissage en
contexte de rapprochement. Jusqu’aujourd’hui, il n’existe pas un modele intégrateur qui retient
I’accord unanime des chercheurs en sciences de gestion. Chacun d’eux se focalise sur des
facteurs qui I’intéressent et en néglige d’autres. La présente recherche s’inscrit dans cette
perspective qui vise a développer un modéle intégrant les facteurs d’apprentissage d’une
organisation en situation de rapprochement. Ainsi, une revue de la littérature nous a permis de
ressortir trois types des facteurs. Il s’agit des facteurs liés aux caractéristiques des organisations
rapprochées (réceptrices et émettrices des connaissances), des facteurs relatifs aux
connaissances faisant I’objet d’apprentissage, et des facteurs liés au contexte de rapprochement

(la qualité de rapprochement et I’environnement externe de rapprochement).
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2.3.1. Facteurs caractérisant les organisations rapprochées
L’apprentissage d’une organisation dans une relation de rapprochement dépend d’abord des
caractéristiques liées aux organisations rapprochées. La revue de la littérature nous a permis

d’identifier celles liées a 1’organisation réceptrice et d’autres relatifs a ses partenaires.

» Caractéristiques de I’organisation réceptrice des connaissances
Une revue de la littérature montre qu’il y a plusieurs caractéristiques liées a 1’organisation
pouvant éventuellement mesurer sa volonté et son aptitude a réussir le processus
d’apprentissage organisationnel en contexte de rapprochement. Dans ce sens, nous focalisons
notre attention principalement sur ses objectifs d’apprentissage, sa culture et sa structure
organisationnelle, d’une part, et sa capacité¢ d’apprentissage, d’autre part.

o Les objectifs d’apprentissage : I’apprentissage ne sera effectif que si la firme se fixe
comme objectif la création ou 1’acquisition des connaissances aupres de son partenaire. Pour
Hamel (1991), quand une entreprise essaie d’intégrer des connaissances dans le cas des
alliances comme forme de rapprochement, elle a un objectif d’apprentissage. Si les objectifs
d’apprentissage ne sont pas correctement congus et que le management est incapable de les
ajuster, les efforts d’apprentissage peuvent devenir inefficaces (Inkpen, 2000). L’entrée dans
une relation de rapprochement est en quelque sorte une reconnaissance que le partenaire
posséde un savoir utile. C’est pourquoi la firme forme des liaisons organisationnelles ayant
pour objectif ’acces et D’intégration des savoirs des partenaires, dans sa mémoire

organisationnelle. Cela nécessite un processus d’apprentissage bien identifi¢ dans sa stratégie.

En nous fondant sur ces écrits théoriques autour de I’importance des objectifs d’apprentissage
dans la création et I’acquisition des connaissances aupres des partenaires, nous développons la
premicre hypothése relative a la question principale de notre recherche.

H1 : dans leurs accords de rapprochement, |’apprentissage organisationnel des IMF ne sera

effectif que si elles [’ont préalablement fixé parmi leurs objectifs.
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e La culture organisationnelle : dans un contexte de rapprochement des organisations,
la culture organisationnelle constitue un facteur déterminant dans le processus d’apprentissage
interorganisationnel. Plusieurs travaux soulignent I’importance de la présence d’une qualité
bienveillante de la culture organisationnelle vis-a-vis de I’apprentissage inter-organisationnel
(Sinkula et al., 1997 ; et Esper et al., 2007). Dans cette optique, I’organisation a besoin de
développer une culture organisationnelle propice a son apprentissage interorganisationnel afin
d’acquérir des savoirs et des savoir-faire utiles a sa performance. En effet, I’organisation qui a
une culture ouverte et une grande capacité d’intégration dans son environnement a travers sa
capacit¢ de changer ses procédures et ses structures pourra réussir son processus

d’apprentissage interorganisationnel.

Si nous admettons que la culture des organisations en situation de rapprochement constitue un
facteur déterminant de leur apprentissage organisationnel, nous pouvons développer une

deuxiéme hypothese liée a notre problématique de recherche :

H2 : la culture organisationnelle des IMF a un impact positif sur leur apprentissage

organisationnel dans leurs accords de rapprochement.

e La structure organisationnelle : Ingham (1994) a souligné le role important que joue la
nature de la structure organisationnelle dans une situation d’apprentissage. Selon lui, les
structures décentralisées et participatives, ainsi que les structures « plates » stimulent les
apprentissages organisationnels de « niveau » supérieur’ par le biais de I’échange
d’informations, de la création de nouvelles idées et de ’autonomie des employés. L’importance
de la structure a été également soulignée par Dodgson (1993) qui a particuliérement insisté sur
la relation entre la stratégie et la structure. Selon lui, les organisations adoptent des structures
et des stratégies afin d’encourager 1’apprentissage. Les organisations peuvent ainsi influencer
de facon proactive I’environnement dans lequel elles apprennent. Dans le méme ordre d’idées,
Nonaka et Takeuchi (1995) ont ajouté le réle d’équipes multifonctionnelles comme structure
efficace d’apprentissage au sein de laquelle les membres provenant de différents départements

peuvent partager et confronter leurs connaissances.

> IIs sont nommés apprentissages de niveau « supérieur » parce qu’ils tendent a ajuster I’ensemble des régles et
des normes organisationnelles au lieu d’activités spécifiques ou de comportements (Fiol et Lyles, 1985).
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Compte tenu de cette littérature, nous avangons une troisiéme hypotheése :

H3 : la structure organisationnelle des IMF a un impact positif sur leur apprentissage

organisationnel dans leurs accords de rapprochement.

e La capacité d’apprentissage : il ne suffit pas de concevoir un objectif d’apprentissage
et d’adopter une structure et une culture organisationnelle pour que 1’apprentissage soit un
succes, il faut aussi avoir la capacité d’apprendre. Elle représente la base de I’apprentissage
organisationnel en contexte de coopération. Cohen et Levinthal (1990) étaient les premiers
auteurs a avoir introduit cette notion, sous « 1’absortive capacity », en éclairant son role
déterminant dans 1’absorption des connaissances externes. IIs la définissent comme « I’aptitude
de D’entreprise a reconnaitre la valeur d’une information, a I’assimiler et a I’appliquer a des fins
commerciales ». Elle est donc présentée comme un type d’apprentissage spécifique aux
entreprises qui ont pour particularité de devoir mener a une application commerciale (Cohen et
Levinthal, 1990). Quant a David et Foray (2002), cette notion est appréhendée comme un
moyen de développement des organisations dans une relation d’alliance. Ils la définissent
comme la capacité a acquérir de nouveaux savoirs et de nouvelles idées de I’allié, pour ensuite

les matérialiser dans des produits, des procédés et des organisations.

De notre part, nous nous basons sur cette littérature pour tester dans notre domaine de recherche

I’hypothése suivante :

HA4 : la capacité d’apprentissage des IMF influence leur apprentissage organisationnel dans

leurs accords de rapprochement

» Caractéristiques propres aux partenaires/émetteurs des connaissances
Si nous admettons que l’organisation ait un role déterminant dans la réussite de son
apprentissage en situation de rapprochement, ses partenaires a leur tour contribuent
significativement par 1’utilité¢ des connaissances qu’ils possédent. Ainsi, dans le contexte de
rapprochement, le processus d’apprentissage d’une organisation en situation de rapprochement
semble plus influencé par la capacité de la source a transférer des connaissances. Cette capacité
a transférer fait référence a la capacité de dissémination de la connaissance (Parent et al., 2007).
Mu et al., (2010), affirment que c’est la capacité de I’émetteur, d’une manicre efficiente,
efficace et convaincante, d’exprimer, de communiquer et de diffuser des connaissances, de telle
manicre que le récepteur puisse la comprendre correctement, et enfin, mettre 'apprentissage en
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pratique. Szulanski (1996) soutient que la capacité et la volonté de I’émetteur de consacrer du
temps et des ressources pour soutenir le transfert de connaissances sont essentielles pour assurer
son succes.

Si nous acceptons la logique ou les partenaires d’une organisation ont un impact positif sur son
apprentissage en situation de rapprochement, nous pouvons formuler une cinquieéme

hypothese :

H5 : ’engagement des partenaires des IMF a un impact positif sur leur apprentissage

organisationnel dans leurs accords de rapprochement.

2.3.2. Facteurs caractérisant les connaissances faisant I’objet d’apprentissage

Les recherches sur I’apprentissage interorganisationnel et le transfert des connaissances
soutiennent I’idée que les caractéristiques des connaissances sont des facteurs a prendre en
considération dans I’étude de leur transfert (Zander et Kogut, 1995 ; Szulanski, 1996 ; Simonin,
2004 ; Hamel et al., 1989 ; Prévot, 2005 ). Dans son travail empirique portant sur les facteurs
influengant le transfert de connaissances au sein d’alliances stratégiques, Simonin (2004) met
explicitement 1’accent sur le concept d’ambiguité des connaissances qui refléte un manque de
compréhension des liens logiques entre actions et résultats, causes et effets, inputs et outputs
liés au processus de création et d’utilisation des connaissances. Cette ambiguité causale va
dépendre du caractere tacite, de la complexité et de la spécificité des connaissances (Zander et
Kogut, 1995 ; Szulanski, 1996 ; Inkpen, 2000). Ainsi, ces trois aspects affectent a la fois le
degré, la vitesse d’accumulation et de partage de connaissances, et le degré de facilité de la
diffusion des connaissances au travers des fronti¢res de la firme (Simonin, 2004).

A la lumiére de cette littérature, nous formulons une sixiéme hypothése :

HG6 : les caractéristiques des connaissances a acquerir par une organisation influencent son

apprentissage organisationnel dans ses accords de rapprochement.

2.3.3. Facteurs caractérisant le contexte de rapprochement des organisations

Ces facteurs peuvent €tre regroupés en deux grandes catégories : ceux qui s’attachent a la
qualité de la relation de rapprochement et ceux qui font référence a I’environnement externe
des opérations de rapprochement. Dans ce qui suit, nous présentons successivement ces deux

catégories.
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» Caractéristiques liées a la qualité de la relation de rapprochement

Dans la littérature, une attention particuliére est accordée aux caractéristiques de la qualité de
la relation entre les organisations dans le succes de 1’apprentissage interorganisationnel (Gulati,
1995; Suzlanski, 1996 ; Simonin, 2004 ; Tran & Kalika, 2006 ; Maalaoui, 2009). Dans cette
perspective, une relation de rapprochement basée sur la confiance, la communication,
I’engagement mutuel et utilisant de meilleurs outils d’échange est susceptible d’améliorer la
coopération entre les contractants et de réduire le risque de conflit et de comportements
opportunistes. Ce qui peut faciliter I’apprentissage interorganisationnel et le transfert des
connaissances entre les partenaires.

Compte tenu de ce développement théorique, nous formulons la septiéme hypothése relative a
notre problématique de recherche :

H7 : la qualité de la relation de rapprochement des IMF avec leurs partenaires a un impact

positif sur leur apprentissage organisationnel dans leurs accords de rapprochement.

» Caractéristiques de I’environnement externe de rapprochement

I s’agit de I’ensemble des caractéristiques de 1I’environnement externe dans lequel s’établit le
rapprochement des organisations. Ce dernier ne se réalise pas dans un vacuum. Il demeure
influencé, dans toutes ses €tapes, par les circonstances particuliéres associées aux contextes
économiques et 1égislatifs dans lesquels il évolue.

Loin de n’étre qu’un colit externe supplémentaire, I’environnement de rapprochement peut étre
I’occasion de renforcer et d’accroitre le potentiel de 1’apprentissage interorganisationnel par la
facilitation du transfert des connaissances entre les partenaires.

En effet, certaines caractéristiques de ce type d’environnement peuvent encourager
I’apprentissage de la firme. Pour Koenig (2006), un environnement caractérisé par une grande
turbulence, la complexit¢ et une trop forte hostilité¢, stimule [’apprentissage. Plus
I’environnement est instable et concurrentiel, plus le besoin d’un apprentissage rapide et
efficace s’en trouve avivé. Par exemple, le secteur automobile, caractérisé par des innovations
technologiques, des changements rapides et I’incertitude, encourage [’apprentissage
interorganisationnel (West et Burnes, 2000).

A c6té de ces caractéristiques, certains éléments de I’environnement de rapprochement comme

I’Etat et les sources de financement peuvent contribuer a I’amélioration de ’apprentissage de
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I’organisation et au transfert des connaissances entre les acteurs. Ces derniers peuvent mettre
en place des mesures incitatives en faveur des projets d’innovation et de transfert des
connaissances. Comme ils peuvent fournir des aides financieres pour encourager les opérations
de rapprochement pour ce transfert.

A la lumiére des constats posés par ces recherches antérieures, nous formulons notre derniére
hypothese

HS : L’environnement externe de rapprochement des IMF a un impact positif sur leur
apprentissage dans ce contexte.

En nous basant sur ces différents liens exprimés dans les hypothéses post-avancées, nous

pouvons schématiser notre mod¢le conceptuel de la fagon suivante :

Schéma 1. Modele conceptuel de la recherche
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Ce modele conceptuel est constitu¢ de dix variables caractérisant d’une part, les facteurs
d’apprentissage organisationnel en situation de rapprochement (variables explicatives) et,
d’autre part, ’apprentissage en termes d’acquisition et de création de connaissances nouvelles
(variable a expliquer). Ces variables ont ¢ét¢ mesurées a 1’aide de 10 échelles de mesure,
empruntées a des études antérieures.

Aprées avoir dégagé notre modele conceptuel, nous allons essayer de le confronter a la réalité
de notre terrain d’investigation empirique qui reste une étape nécessaire pour répondre a notre

question principale de recherche.

3. CADRE EMPIRIQUE DE LA RECHERCHE

Dans cette section, nous allons aborder deux points essentiels. Il s’agit du recueil des données

et de la présentation et la discussion de résultats de la recherche.

3.1. RECUEIL DES DONNEES

3.1.1. Echantillon

Dans ce travail, nous avons choisi comme échantillon les accords contractés par les IMF au
Maroc pour la période de référence 2010-2016. Au moment de sa constitution, nous avons
rencontré de sérieux problémes résidant dans le recensement de ces accords. A notre
connaissance, il n’existe aucune base de données auprés des organisations gouvernementales
ou des organisations spécialisées dans la microfinance au Maroc centralisant des
renseignements sur ce type d’accords. Ce manque rend 1’étape de la recherche difficile a
réaliser. Pour surmonter ce probléme, nous avons recouru a plusieurs sources parmi lesquelles :
Sites Web des IMF et de leurs bailleurs de fonds, contacts directs avec certains responsables
des IMF au Maroc a travers notre réseau relationnel, des revues de presse et des banques de
données sur la microfinance (Microfinance Information eXchange, the Consultative Group to
Assist the Poor-CGAP).

A travers ces sources, nous avons enquété 44 accords de rapprochement des 48 ciblés. Nous
avons ciblé particuliérement ceux qui dépassent la simple transaction commerciale entre les
partenaires et ayant une durée plus d’un an.

Concernant les profils de nos répondants, il faut noter qu’ils ont tous des informations sur les
accords de rapprochement des IMF, soit a travers le poste qu’ils occupent, soit a travers les

formations effectuées pour étre a méme d’assurer le suivi de certains accords de rapprochement.
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Ils sont essentiellement des chefs d’agence ou des superviseurs (39.13%), des directeurs
généraux (30.43 %), des directeurs régionaux (13.04 %), des contrleurs régionaux et
responsables d’audit (8.69 %), des chargés de mission au niveau régional (4.34%) et des
responsables d’animation commerciale de crédit (4.34%). De méme, 1l faut souligner que le
role des relations personnelles dans notre recherche était déterminant pour obtenir des rendez-

vous avec les répondants ciblés.

3.1.2. Questionnaire

Pour la collecte des données, nous avons adopté la méthodologie quantitative utilisant 1’enquéte
par questionnaire en face a face qui contient 10 échelles de mesure pour apprécier les variables
de notre modele de recherche sur 1’échelle de Likertde 1 a5 :

1, 2, 3, 4, 5, correspondent aux valeurs successives : faible, assez faible, moyen, €levé, trés
éleve.

La version finale de notre questionnaire s’est réalisée en trois phases : choix des échelles de
mesure sur la base de la littérature, rédaction de la premicre version du questionnaire et la phase
du pré-test de la premicre version a 1’aide de quatre entretiens directs aupres des directeurs
généraux de deux IMF de notre échantillon et de deux experts ayant de I’expérience dans le
domaine de I’analyse de données.

A Tl’issue de ces entretiens, nous avons amélioré la premiére version du questionnaire en
corrigeant certaines questions mal comprises par les répondants et en adaptant certains items et

concepts au terrain de notre recherche.

3.2. RESULTATS EMPIRIQUES ET DISCUSSION

3.2.1. Résultats

Afin de dégager les résultats de la présente recherche, nous avons procédé au traitement des
données récoltées a 1’aide de deux types de tests statistiques multivariés (utilisant le logiciel

SPSS 24).

Le premier type concerne I’analyse factorielle de type analyse en composantes principales
(ACP) et le calcul des indices du test de I’alpha de Cronbach. A ce stade, nous avons enregistré
que les tests de faisabilité¢ de I’ACP (KMO et I’indice de Bartlett) ont affiché de bonnes valeurs
dépassant le seuil recommandé par Hair et al., (2006), ce qui permet alors de conclure que les

items, pour chaque échelle de mesure, sont factorisables.
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Apres un processus de purification par I’ACP, nous avons obtenu des niveaux satisfaisants de
la qualité¢ des échelles de mesure retenues. Chaque échelle est représentée par une seule
composante principale restituant un pourcentage plus au moins important de la variance totale
de la variable correspondante (voir tableau 1). Nous ajoutons a ce tableau une quatriéme
colonne nous permettant de nous renseigner sur le test d’alpha de Cronbach afin de nous assurer
de la cohérence interne entre les items. Tous les indices de ce test sont supérieurs a 0,651 (voir

tableau 1).

Tableau 1. Les résultats de la qualité des échelles de mesure

Les échelles de mestre de - Nbre % facteurs dans la | Alpha de
axes fact | Variance totale Expliquée | Cronbach
Objectifs d’apprentissage 1 42.051% 0.651
Culture organisationnelle 1 76.525 % 0.683
Structure organisationnelle 1 79.216 % 0.736
Capacité d’apprentissage 1 58.185% 0.892
Engagement des partenaires des IMF 1 71.942 % 0.793
Caractéristiques des connaissances 1 57.930 % 0.622
Qualité de rapprochement 1 59.663 % 0.759
Environnement externe de rapprochement 1 80.140 % 0.868
Acquisition des connaissances 1 84.735 % 0.818
Création de nouvelles connaissances 1 48,811 % 0.838

Le second type de tests s’attache a 1’analyse de régression linéaire multiple. Il sert a tester,
d’une part, le modele conceptuel dans sa globalité et, d’autre part, la significativité individuelle

de ses variables explicatives.

S’agissant du résultat du test du modele conceptuel, la probabilité associée au test de Fisher,
dans le modele ANOVA, affiche une valeur inférieure au seuil d’erreur de 5% (Sig =0,000 <
0.05), donc I’hypothese nulle est rejetée et le modele est globalement significatif. D’autant plus
que la partie expliquée par le modele (régression = 28.923) dépasse largement la partie non

expliquée (les résidus =14.077) (voir tableau 2).
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Tableau 2. Indices de régression du modéle ANOVA
ANOVA?
Somme des

Modéle carrés Ddl Carré moyen F Sig.
1 Régression 28,923 8 3,615 8,989 ,000P

Résidu 14,077 35 ,402

Total 43,000 43
a. Variable dépendante : Apprentissage
b. Prédicteurs : (Constante), Capacité, Environnement, Connaissances, Obj apprent, Partenaires, Culture,
Structure, Qrelation

Ce résultat est conforme a la valeur de la statistique R? ajustée (0,598) qui renseigne aussi sur
la qualité du modele économétrique (tableau 3). Le R? ajusté indique donc que les facteurs de
I’apprentissage expliquent 59.8% de la variance de I’apprentissage organisationnel des IMF en

situation de rapprochement.

Tableau 3 . Coefficients de la significativité du modéle

Récapitulatif des modéles®

Modifier les statistiques

R- Erreur Sig.
R- | deux | standard de | Variation de | Variation Variation | Durbin-
Modgele R | deux | ajusté | l'estimation R-deux de F ddll | ddi2 de F Watson
1 ,820(,673 | ,598| ,63420262 673 8,989 8| 35 ,000{ 1,950
a

a. Prédicteurs

Structure, Qrelation

: (Constante), Capacité, Environnement, Connaissances, Obj apprent, Partenaires, Culture,

b. Variable dépendante : Apprentissage

Quant au résultat de 1’appréciation de la significativité des variables, les valeurs et les

probabilités associées au test de Student fournies par SPSS 24 montrent qu’il y a statistiquement

cinq variables significatives (t > 2 et sig < 5%) (Tableau 4).
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Tableau 4. Coefficients de la significativité individuelle des variables du modéle

Coefficients®
Coefficients non Coefficients Statistiques de
standardisés standardisés colinéarité
Erreur
Modele B standard Béta T Sig. Tolérance VIF
1 | (Constante) 6,996E-17 ,096 ,000] 1,00
Obj apprent ,102 ,107 ,102 ,953 ,347 ,818 1,222
Culture ,308 ,118 ,308 2,597 ,014 ,666 1,501
Connaissances ,343 ,112 ,343 3,056 ,004 ,743 1,346
Environnement ,581 ,106 ,581 5,491 ,000 ,836 1,196
Structure ,200 ,138 ,200 1,447 ,157 ,488 2,050
Partenaires -, 185 ,133 -,185| -1,391 ,173 ,528 1,892
Qrelation ,334 ,144 ,334 2,315 ,027 ,450 2,225
Capacité -,415 ,153 =415 -2,717 ,010 ,401 2,494
a. Variable dépendante : Apprentissage

A titre de résultat de la régression, nous pouvons affirmer que 1’apprentissage organisationnel
des IMF au Maroc dans leurs accords de rapprochement est expliqué par plusieurs facteurs dont
les plus significatifs sont : la culture organisationnelle des IMF, leur capacité d’apprentissage,
les caractéristiques des connaissances faisant 1’objet d’apprentissage, la qualité de la relation

de rapprochement et les caractéristiques de I’environnement externe de rapprochement.

Les résultats font ressortir également que les caractéristiques de I’environnement externe de
rapprochement constituent le facteur ayant le plus fort pouvoir d’explication de I’apprentissage

des IMF dans leurs accords de rapprochement (£=0.581).

3.2.2. Discussion des résultats

A I’issue de cette analyse de régression multiple, cinq variables sont jugées déterminantes quant
a I’apprentissage des IMF dans leurs accords de rapprochement.

11 s’agit, dans un premier lieu, de I’environnement externe de rapprochement des IMF. C’est un
facteur qui contribue le plus a I’explication de I’apprentissage des IMF en contexte de
rapprochement (5=0.581 ; p=0.00<0.01). 11 agit positivement sur 1’apprentissage de ces
institutions. Ainsi, plus cet environnement est complexe, concurrentiel et turbulent, plus les
IMF sont stimulées a apprendre aupres de leurs partenaires. Ce résultat est en conformité avec
notre huitiéme hypothése (H8) et des travaux antérieurs de Fynes et Ainamo (1998), Koenig
(2006), et West & Burnes (2000). Pour Koenig (2006), les environnements caractérisés par la

turbulence, la complexité et la trés forte hostilité stimulent 1’apprentissage.
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leur apprentissage (= 0.308 ; p=0.014< 0.05). Ainsi, plus cette culture est favorable aux
connaissances externes, plus I’apprentissage des IMF s’améliore. De ce fait, ce résultat vient en
confirmation a nos développements théoriques et a notre hypothése correspondante (H2). En
effet, plus les IMF sont ouvertes a leur environnement et qu’elles ont une meilleure capacité
d’intégration, plus il y a une amélioration de leur apprentissage organisationnel. Ce résultat
corrobore également les travaux antérieurs de Schein (1985) et de Sinkula et al., (1997), qui
stipulent qu’une culture bienveillante favorise 1’apprentissage organisationnel.

En troisieme lieu, nous constatons que la qualité des relations de rapprochement des IMF a une
contribution favorable dans leur apprentissage (=0.334 ; p=0.027<0.05), ce qui est en
conformité avec notre septieme hypotheése (H7). En fait, les accords contractés par les IMF au
Maroc sont des relations basées sur la communication, la confiance et I’engagement mutuels
entre les partenaires ; et elles utilisent d’ailleurs de bons mécanismes d’échange, ce qui facilite
I’apprentissage de ces institutions dans ce contexte. Dans ce sens, Gulati (1995) a insisté sur la
présence d’une confiance mutuelle entre les acteurs engagés dans la relation de rapprochement,
parce qu’elle permet de réduire le risque des comportements opportunistes et d’instaurer une
plus grande transparence dans les échanges d’informations et de savoir- faire. Alors que
Spekman et al., (2002) ont valorisé le critere de la communication mutuelle comme condition
nécessaire a la réussite de 1’apprentissage interorganisationnel en soulignant I’importance de
la fréquence, la richesse et la qualité de I’information échangée. De méme, d’autres auteurs ont
souligné la présence des interactions intenses et des contacts directs entre le personnel des
organisations rapprochées pour créer un contexte de dialogue, de discussion et d’échange
d’expériences opportunes a la création de nouvelles connaissances (Badaracco, 1991).

En quatriéme lieu, nous trouvons la contribution déterminante et positive des caractéristiques
des connaissances dans 1’apprentissage des IMF (=0.343 ; p=0.004<0.05), ce qui est
conforme a notre sixieme hypotheése de recherche (H6). Ainsi, le degré non excessif de 1’aspect
tacite, de la complexité et de la spécificité des connaissances stimule la volonté d’apprentissage
des IMF dans leurs accords de rapprochement. Ce résultat corrobore certains travaux antérieurs
relatifs aux transferts de connaissances (Zander et Kogut, 1995 ; Szulanski, 1996, et Inkpen,
2000).

En dernier lieu, nous constatons 1’influence significative de la capacité d’apprentissage des IMF

sur leur apprentissage organisationnel en contexte de rapprochement (= - 0.415 ; p=0.010 <
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0.01),ce qui confirme notre quatriéme hypothese (H4) indiquant que la capacité d’apprentissage
des IMF influence leurs apprentissages organisationnels dans leurs accords de rapprochement.
Toutefois, le signe négatif du pouvoir d’explication de cette variable pose un grand probléme
pour notre interprétation. Il indique que la capacité d’apprentissage des IMF est une entrave a
leur apprentissage, ce qui constitue un résultat paradoxal dans notre recherche. Ainsi, ce résultat
est expliqué, d’une part, par le fait que ces institutions n’ont pas explicitement fix¢é des objectifs
favorisant 1’apprentissage dans leurs accords de rapprochement et, d’autre part, par le non-
engagement de leurs partenaires a transférer des connaissances lors de leurs accords de
rapprochement. Cela est clairement exprimé dans notre modele par la non-significativité des
deux variables « objectifs d’apprentissage » et « I’engagement des partenaires ». Ce qui va dans

le sens des travaux de Rebolledo et al., (2008), de Ghassane (2014) et de E1 Qouri (2018).

Les premiers auteurs considérent que la capacit¢ d’apprentissage n’a des effets positifs sur
I’apprentissage interorganisationnel qu’a travers la réalisation de certaines conditions parmi
lesquelles nous trouvons la fixation des objectifs d’apprentissage clairement explicités et
favorisant I’apprentissage interorganisationnel. Pour cela, la capacité d’apprentissage est
considérée comme nécessaire, mais pas suffisante pour améliorer I’apprentissage des
organisations. Si elle n’est pas orientée avec des objectifs clairement explicites, elle peut
produire des effets négatifs sur D’apprentissage. Pour Ghassane (2014), la capacité
d’apprentissage du récepteur dans une relation de partenariat public-privé est intrins€équement
liée a I’émetteur dans le processus du transfert. Autrement, si le partenaire émetteur n’est pas
bien engagé dans le processus de transfert des connaissances vis-a-vis du récepteur, la capacité
d’apprentissage de ce dernier demeure inexploitable, ce qui peut produire des effets

défavorables a son processus d’apprentissage.

Les résultats statistiques de la régression nous ont permis également de ressortir que les
variables « Structure organisationnelle des IMF» (£=0.200 ; p=0.157>5%), « objectifs
d’apprentissage » (=0.102 ; p=0.347>5%) et « Engagement des partenaires » (f=-0.185 ; p=
0.173 > 5%) n’ont aucune influence significative sur 1’apprentissage des IMF dans leurs
accords de rapprochement avec d’autres organisations. Cela nous permet d’infirmer les

hypotheses correspondant a ces variables (H1, H3 et HS).
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Ainsi, I’invalidation de ces trois variables peut étre expliquée, soit par le nombre restreint des
observations de notre échantillon qui ne dépassent pas les 44, soit par la pseudo-compréhension®
des questions posées pour mesurer ces variables, ce qui peut impacter négativement notre

résultat.

CONCLUSION : CONTRIBUTIONS, LIMITES ET PERSPECTIVES

Cet article fournit des contributions enrichissant la recherche au niveau de I’apprentissage inter-
organisations, mais elle souffre aussi de certaines limites qui peuvent étre des pistes futures de
recherche.

Nous avons consolidé 1’idée principale de la théorie de 1’apprentissage organisationnel en
montrant que 1’apprentissage est un motif essentiel pour expliquer le recours des organisations
aux accords de coopération. Dans cette logique, les IMF au Maroc ont contracté des accords de
rapprochement en visant I’amélioration de leur apprentissage pour dépasser les lacunes de leur
fonctionnement interne. De ce fait, les retombées de leur apprentissage dans ce contexte nous
semblent satisfaisantes, vu les résultats atteints par cette recherche. A ce stade, nous avons
développé un modele d’apprentissage d’une organisation réceptrice des connaissances en
situation de rapprochement. Ce modele appelle cing facteurs pouvant favoriser ce type
d’apprentissage, a savoir : D’environnement externe de rapprochement, la qualit¢ de
rapprochement, sa capacité d’apprentissage, sa culture organisationnelle et les caractéristiques

des connaissances faisant 1’objet de son apprentissage.

Au-dela des contributions théoriques, les résultats de cette recherche peuvent étre utiles a la fois
pour les directeurs et managers des IMF au Maroc, et pour les responsables des politiques
gouvernementales et des agences ou organismes de développement. Pour les premiers, ce
travail leur a apporté une aide apprétée pour une possibilité d’augmenter leur capacité a
apprendre en contexte de rapprochement (en se focalisant principalement sur les facteurs ayant
un pouvoir important d’influence). Pour les seconds, il constitue une référence pour motiver les
IMF a établir des accords de coopération et a constituer des réseaux pour dynamiser et mettre

a niveau le secteur de la microfinance au Maroc. De méme, ce travail peut aider les agences de

& Par pseudo-compréhension, nous faisons allusion a ce que I’interlocuteur faisait semblant d’avoir bien compris
la question et par conséquent ses ¢léments de réponses aurait dil biaiser le bons sens de notre analyse. Nous y
assistons a un biais informationnel.
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développement a orienter leurs investissements vers les IMF les plus créatrices des accords de

rapprochement et qui favorisent les conditions d’apprentissage dans ce contexte.

Comme toute recherche, celle-ci a aussi ses limites. Elle souffre de certaines insuffisances
d’ordre théorique et méthodologique.
Théoriquement, nous avons tenté de relever un grand défi pour définir et opérationnaliser le
concept d’apprentissage organisationnel en situation de rapprochement. Il s’agit d’un concept
qui demeure problématique et pour lequel les chercheurs ne s’accordent pas sur un champ
définitionnel bien précis.
M¢éthodologiquement, nous étions contraints, d’abord, par 1’étroitesse de la taille de notre
échantillon. Nous considérons que le nombre des accords de rapprochement constituant notre
¢chantillon est relativement faible méme s’il correspond a un taux de réponse tres élevé de
91.66 %, soit 44 retours exploitables. Ensuite, dans ce travail, nous avons également examiné
seulement le point de vue des IMF en tant qu’acteur récepteur des connaissances, qui n’est
qu’un seul acteur du processus d’apprentissage inter-organisations. En outre, il faut noter qu’il
existe une incertitude sur la qualité de certaines échelles de mesure développées dans notre
recherche eu égard a la littérature. Elles nécessitent leur réutilisation dans d’autres contextes
pour étre améliorées. Et, enfin, nous sommes conscients de ne pas avoir inclu dans notre
recherche certains indicateurs qui ne sont pas sans influence sur les résultats obtenus, tels que
le nombre des partenaires impliqués dans les accords de rapprochement, la nationalité et le
secteur des partenaires des IMF.
A la lumiere des limites et des apports de cette recherche, de nouvelles pistes pourraient étre
envisagées :

- il serait pertinent d’¢élargir notre échantillon a d’autres accords de rapprochement conclus

par les IMF avec des organisations internationales ;

il conviendrait d’orienter la recherche vers I’implication de tous les acteurs concernés par

le processus d’apprentissage en situation de rapprochement ;

il serait important d’orienter les recherches futures vers I’étude de 1’apprentissage des IMF

au cours de la négociation de I’accord de rapprochement (pré-accord) ;

il serait souhaitable de mobiliser d’autres théories pour éclairer la complexité de
I’apprentissage organisationnel en contexte de rapprochement et pour faciliter son

opérationnalisation.
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