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Résumé

Ce papier propose tout en utilisant une méthodologie quantitative, différentes mesures des pratiques de gestion des connaissances. Ces pratiques concernent l’acquisition, la diffusion et l’utilisation des connaissances. Les mesures ont été construites à partir d’une enquête menée auprès de 130 entreprises de R&D en France. La méthodologie adoptée repose sur les étapes préconisées par le paradigme de Churchill (1979). Ce dernier permet de construire avec rigueur des instruments de mesure de type questionnaire à échelles multiples. Pour chaque maillon du processus de gestion des connaissances, les dimensions des échelles ayant émergées sont à la fois complémentaires et spécifiques. Au niveau de l’acquisition nous retrouvons des facteurs contextuels et identitaires relatifs à l’environnement et à la connaissance en tant qu’objet d’acquisition. Nous retrouvons également des pratiques d’acquisition différentes selon que la source est interne ou externe, selon la nature qualitative ou quantitative des connaissances et selon leur caractère tacite ou explicite. Ces dernières dimensions épistimologiques sont fortement présentes dans les pratiques de diffusion des connaissances notamment au niveau des supports utilisés ou des méthodes et des outils déployés. Enfin et pour l’utilisation des connaissances, trois principaux domaines se démarquent à savoir, les clients, la concurrence et les changements technologiques. Ces domaines sont déterminants pour l’innovation.
 Mots clès
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Abstact

The aim of this paper is to propose different measures of knowledge management practices by using a quantitative methodology. These practices concern the acquisition, dissemination and use of knowledge. The measures were constructed from a survey over 130 french R&D companies. The methodology is based on the steps recommended by the paradigm of Churchill (1979). This allows to build a rigorous measure tools like multi-scale questionnaires. For each stage of the process of knowledge management, the scales that emerged are both specific and complementary. In terms of knowledge acquisition, we find contextual ans identity factors related to the environment and to the knowledge as an object of acquisition. We also find that knowledge acquisition practices differ on whether the situation of knowledge is internal or external, on whether knowledge is qualitative or quantitative or tacit or explicit. Those epistimologic dimensions are strongly present in the practices of knowledge dissemination especially in terms of materials used or methods and tools deployed. Finally and for the use of knowledge, three main areas stand out : customers, competition and technological change. Those areas are substantial for innovation.
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La mesure des pratiques de gestion des connaissances 

dans les entreprises de R&D en France à partir d’une analyse exploratoire
 « L’innovation résulte de l’action créatrice des acteurs en milieu organisé, … il s’agit de la mise en œuvre collective des connaissances et compétences des acteurs permettant d’améliorer ou de créer des nouveaux produits et procédés de fabrication1 ».

En invoquant le rôle des connaissances dans le processus d’innovation, Villavicencio D. et Arvanitis R. (2000) soulignent dans la lignée de plusieurs auteurs le caractère essentiel de cet ingrédient rare et précieux et l’étroitesse cette relation complexe. En effet, l’innovation aujourd’hui est devenue un impératif plus qu’un choix qui peut s’observer à l’aune de toute entreprise qui pour continuer d’exister doit faire preuve d’originalité et de créativité. L’intérêt étant d’éviter que les produits ne deviennent obsolètes, ce qui conduirait à une perte de compétitivité. Les entreprises s’efforcent ainsi d’égaler leurs rivales et de les dominer. Ce constat est d’autant plus significatif dans le contexte actuel caractérisé par la globalisation des marchés, l’accroissement du rythme de renouvellement de l’offre, les dispositifs réglementaires ou encore la montée des défis environnementaux et sociétaux.

Pendant longtemps, l’innovation s’est focalisée sur la technique et les produits avec un intérêt soutenu pour la recherche-développement (R&D). Son champ s’est aujourd’hui considérablement élargi ; il englobe toutes les composantes de l’entreprise et concerne aussi bien les produits, les procédés et les services que la commercialisation et l’organisation2. Cet élargissement s’est accompagné d’une double évolution. L’innovation est devenue d’abord une fonction à part entière au même titre que l’approvisionnement, la production, le marketing etc.. Elle a ensuite revêtu un aspect comportemental passant d’un modèle linéaire à un modèle plus interactif basé sur une dynamique de croissance endogène centrée sur les connaissances. Ces dernières constituent désormais une ressource ayant une valeur économique dont la possession et la combinaison permet à l’entreprise d’obtenir un avantage concurrentiel (Barney, 1991). Toutefois les connaissances et les compétences sont détenues par des individus, parfois des groupes ne se positionnent pas toujours là où elles seraient nécessaires (O'Dell et Grayson, 1998). Et c’est à ce niveau que la gestion des connaissances trouve tout son sens car elle permet de déployer des connaissances ailleurs que là où elles ont été développées. Il s’agit de pouvoir identifier simultanément au sein de l'organisation les personnes clés et les connaissances utiles pour un projet donné, et d’organiser les relations de manière que ceux qui ont une compétence ou une connaissance l'apportent à ceux à qui elle est utile (Nonaka, 1995 ; Hansen, 1999 ; Brown et Duguid, 2001). 

Cependant même si l’effet positif de la gestion des connaissances sur l’innovation a été largement reconnu et démontré, aucune étude n’a essayé de mesurer ce concept et d’identifier les pratiques qui permettent d’être plus innovant. D’où l’objectif de la présente recherche qui cherche à partir d’une approche par les pratiques combinant le technique et l’humain de construire un instrument de mesure des pratiques de gestion des connaissances les plus appropriées pour l’innovation. Cette approche a émergé en 1960 suite aux travaux de Whittington (1996). Elle tient compte des actions des praticiens eux-mêmes et des connaissances mobilisées. Ces dernières s’étendent des connaissances de base de l’entreprise jusqu’aux connaissances des managers. L’approche par les pratiques constitue une perspective pour l’analyse de l’efficacité de la gestion des connaissances non seulement au niveau de l’entreprise mais également au niveau des individus.

Tout en adoptant cette approche, notre objectif est de proposer une mesure quantitative, simple et graduée des pratiques de gestion des connaissances dans le contexte précis des entreprises de R&D en France. Le choix du contexte qui constitue l’originalité première de cette recherche découle de l’intensité élevée de déploiement des connaissances et du fait que la majorité des entreprises en France considèrent que la R&D est un domaine prioritaire pour la gestion des connaissances
. L’article se structure en trois parties. Dans une première partie nous discuterons les mesures existantes de la gestion des connaissances. Nous présenterons ensuite la démarche méthodologique poursuivie pour la mise au point de l’échelle de mesure et nous en exposerons les résultats.

2. Eléments de cadrage théorique
Afin de mesurer les pratiques de gestion des connaissances nous nous sommes intéressés particulièrement aux études ayant porté sur le développement d’échelles socio métriques. Ces études sont loin d’être unanimes. Plusieurs échelles ont été développées sans pour autant converger vers une mesure homogène. Ceci s’exlique d’une part par la multidimensionnalité du concept et la difficulté de concevoir une échelle pouvant tenir compte de l’ensembe des dimensions et d’autre part par la contextualité du concept et son fort ancrage organisationnel (Robertson et Hammersley, 2000).

Ainsi en proposant une mesure des pratiques de gestion des connaissances Bennet et Gabriel (1999) se sont principalement focalisés sur les dimensions organisationnelles et sur certaines caractéristiques des entreprises et de leurs environnements. Leur étude a porté sur les départements de gestion des ventes et de marketing des grandes entreprises au Royaume Uni. Deux profils d’entreprises ont été identifiés selon qu’elles ont une utilisation intensive ou limitée des connaissances. Les auteurs ont montré que l’organisation bureaucratique et la centralisation des décisions ne constituent pas des entraves à la gestion des connaissances mais au contraire elles permettent l’émergence de nouvelles structures (Rogers, 1983 ; John et Martin, 1984 ; Menon et Varadarajan, 1992 ; Graham et Pizzo, 1996). Ils ont également affirmé que la bonne santé financière constitue un meilleur indicateur que la taille pour le développement de la gestion des connaissances. En outre les auteurs ont constaté que les entreprises ayant une utilisation intensive des connaissances opèrent généralement dans un environnement turbulent et encouragent les échanges amicaux et informels. Ces entreprises sont plus innovantes, mieux préparées à gérer les changements et plus apte à accéder aux connaissances.

Dans la même lignée Gleot et Terziovski (2004) ont essayé de mesurer les pratiques de gestion des connaissances dans une double perspective humaine et technologique en se focalisant sur l’analyse de leur l’impact sur l’innovation. La mesure a été développée dans le contexte des entreprises industrielles en Australie et en Nouvelle Zélande. Pour les dimensions identifiées et validées, il s’est avéré que les technologies de l’information sont déterminantes pour la qualité et la productivité, que les ressources humaines sont déterminantes pour le produit et le processus d’innovation et que la combinaison des deux est déterminante pour l’apprentissage organisationnel et la gestion des connaissances. Toutefois, la principale contribution de l’étude est d’avoir montré que la gestion des connaissances influence fortement l’innovation lorsqu’il y a une application simultanée et combinée des pratiques issues des ressources humaines et des technologie de l’information.

Dans une approche plus exhaustive, Marqués D. P. et Simon J. F. (2006), ont essayé de développer une nouvelle mesure des pratiques de gestion des connaissances dans le but de tester l’impact de ces dernières sur la performance de l’entreprise allant au-delà du simple critère d’innovation et tenant compte des aspects quantitatifs et qualitatifs. Il s’agit d’une mesure multidimensionnelle qui a été formalisée au sein des entreprises espagnoles de biotechnologie et de télécommunication et qui comprend :  

- L’orientation vers le développement, le transfert et la protection des connaissances ;

- L'apprentissage continu dans l'organisation ;

- La compréhension de l'organisation comme un système global ;

- Le développement d'une culture de l’innovation favorisant les projets de R&D;

- L’approche basée sur les individus ; 

- Le développement des compétences avec un management approprié.

Cette dernière dimension a été fortement mise en avant par Robertson et Hammersley (2000) qui ont montré l’impertinence des approches traditionnelles de gestion des ressources humaines notamment lorsque ces dernières sont hautement qualifiées et qu’elles ont besoin d’un fort degré d’autonomie. Ces résultats confortent la conclusion de Marqués D. P. et Simon J. F. (2006) sur l’importance de la dimension humaine dans le développement d’une stratégie de gestion des connaissances efficace.

La conceptualisation de l’ensemble des mesures des pratiques de gestion des connaissances citées plus haut a été envisagée dans une visée explicative en tant qu’une étape intermédiaire avec des verbatims ne couvront pas toujours l’ensemble du champs de la gestion des connaissances. Et c’est à ce niveau que la mesure de ces pratiques proposée par Darroch J. (2003) a été différente. En effet, cette mesure s’inscrit dans le cadre d’une démarche globale et ciblée tenant compte de l’ensemble du processus de gestion des connaissances comprenant l’acquisition, la diffusion et l’utilisation des connaissances. Elle a été conçue à partir d’une enquête conduite en Nouvelle Zélande auprès des entreprises ayant un effectif de 50 employés et plus sans spécification d’un secteur d’activité en particulier. Ces entreprises ont été jugées assez grandes pour lancer des programmes de gestion des connaissances. Dibella et-Nevis (1998) indiquent que l'introduction des programmes de gestion des connaissances facilite l'acquisition de nouvelles connaissances, qui ont une incidence sur la création de nouvelles routines et de nouveaux modèles mentaux. Ranft et Lord (2002) soutiennent que le transfert des connaissances se produit lorsque les actifs cognitifs sont acquis et utilisés. Ainsi, une organisation orientée vers le développement des connaissances permet à son capital humain un accès rapide et sans entrave à la connaissance (Szulanski, 1996). Par ailleurs, l'importance des connaissances comme facteur de base pour créer des avantages compétitifs est renforcée dans les industries qui ne cessent d'innover (Decarolis et Deeds, 1999).

Les travaux de Darroch J. (2003) ont largement structuré la conception de l’échelle de mesure des pratiques de gestion des connaissances développée au sein des entreprises de R&D en France.

3. Méthodologie

3.1. Spécification du domaine du construit

Selon Jenny Darroch (2003), les pratiques de gestion des connaissances constituent un processus permettant l’acquisition, la diffusion et l’utilisation des connaissances inter et intra entreprises. Ces pratiques sont souvent matérialisées sous la forme de documents internes et externes ou de bases de données, mais aussi sous la forme de capital intellectuel, de savoir-faire et d'expériences détenus par les collaborateurs ou les experts d'un domaine.
L’acquisition des connaissances est relative à la situation (localisation), à la création et à la découverte des connaissances. Les connaissances peuvent provenir d’une variété de différentes sources et elles peuvent se rapporter à un large spectrum de problèmes rencontrés par les entreprises. Les connaissances peuvent être acquises par les employés de l’entreprise et elles peuvent refléter les compétences des industries ainsi que leurs expériences. De manière alternative, les connaissances peuvent être acquises à partir des relations entre l’entreprise et ses partenaires. Les connaissances peuvent aussi comprendre des données et des informations relatives au statut financier de l’entreprise, à ses concurrents, aux tendances au niveau de l’industrie, aux développements technologiques, etc.

La diffusion des connaissances autour de l’organisation a été au centre de tous les travaux sur la gestion de la connaissance. Les plus connus peuvent être adossés à Nonaka & Takeuchi (1995) qui ont présenté une approche structurée de la diffusion des connaissances à travers une grille dans laquelle 4 niveaux de diffusion des connaissances sont identifiées : la socialisation, l’externalisation, la combinaison et l’internalisation.

La socialisation se traduit par la transformation de la connaissance tacite vers la connaissance tacite. C’est un processus de partage d'expériences créant de nouvelles connaissances tacites telles que les modèles mentaux partagés et les aptitudes techniques. L’expérience constitue la principale clé pour acquérir cette connaissance. L'extériorisation est un processus d'articulation des connaissances tacites en concepts explicites. C'est un processus qui consiste à transformer la connaissance tacite en connaissance codifiée sous la forme de métaphores, analogies, concepts, hypothèses ou modèles. Quand nous tentons de conceptualiser une image nous essayons surtout de l’exprimer par le langage. Pourtant, les expressions ne sont pas souvent adéquates, consistantes et suffisantes. La combinaison permet la conversion de la connaissance codifiée en une autre connaissance codifiée. C’est un processus de systématisation de concepts en un système de connaissances. Ce mode de conversion combine différents corps de connaissances codifiées. Les individus échangent et combinent les connaissances par des médias tels que les documents, les réunions, les conversations téléphoniques et les réseaux de communication informatisés. L’intériorisation est un processus d’incorporation de la connaissance codifiée en connaissance tacite. Elle est étroitement liée à l’apprentissage. Quand les expériences de la socialisation, l’extériorisation et la combinaison sont intériorisées dans les bases des connaissances tacites des individus sous la forme de modèles mentaux partagés ou de savoir faire techniques, elles deviennent des actifs qui peuvent être valorisés.

L’utilisation des connaissances est liée à la capacité d’une organisation à répondre à une variété de types de connaissances aux quelles elle a accès. Si une organisation acquiert des connaissances concernant ses clients elle devient capable de mieux répondre à leurs besoins. Ainsi en répondant aux connaissances, la qualité et le temps de réponse sont inclus comme une représentation de l’agilité organisationnelle (Dove 1999). Ainsi en répondant rapidement aux requêtes de ses clients, l’entreprise contribue au développement de la satisfaction des clients.

Compte tenu de ces différents éléments du processus de gestion des connaissances à mesurer nous avons fait le choix de nous situer au niveau d’analyse de l’entreprise. 

3.2. La génération des items
Les 60 items ayant servis à opérationaliser les différentes pratiques de gestion des connaissances ont été générés à partir des mesures existantes issues des travaux de Darroch J. (2003). Ils se répartissent respectivement entre les composants comme suit : 21 items pour l’acquisition, 19 items pour la diffusion et 20 items pour l’utilisation des connaissances. Ces items ont été traduits de l’anglais en utilisant la méthode des experts qui consiste d’abord à faire la traduction de l’anglais au français puis du français à l’anglais par deux traducteurs différents ensuite à revenir sur les termes ayant fait l’objet de discord pour les corriger ou les modifier. Pour cette traduction, nous avons fait appel aux services des enseignants d’anglais et d’un traducteur assermenté.
Les items correspondant à chaque composant ont été mesuré par des échelles du type Likert à cinq degrés. Le principe de ces échelles multiples consiste à proposer un ensemble d’énoncés qui sont supposés caractériser le comportement et la pratique à appréhender. Chaque énoncé affirmatif est suivi de l’indication par le répondant de son degré d’accord ou de désaccord avec le jugement proposé. Les échelles ont permis l’élaboration des analyses statistiques visant à la construction d’indicateurs agrégés qui sont des sortes de scores d’attitudes. 
Ces items ont alimenté la formalisation du questionnaire qui constitue l’instrument de mesure adopté. Les questions ont été formulées de manière à permettre de recueillir les informations nécessaires pouvant apporter une réponse aux questions de recherche posées. La rédaction des questions a permis l’instrumentation des variables en les transformant en instruments de mesure applicables à l’échantillon interrogé. Les questions portent sur des comportements et des pratiques. Nous considérons que ces derniers sont des phénomènes théoriquement observables mais nous avons fait le choix de les mesurer par des déclarations en demandant pour chaque personne interrogée son degré d’accord ou de désaccord à porter sur l’échelle de likert allant de 1 à 5.

Le questionnaire a fait l’objet de pré test et d’évaluation par des chercheurs, des experts et des chefs d’entreprises. Suite à cette étape un pool de 38 items jugés les meilleurs pour mesurer les pratiques de gestion des connaissances ont été extraits. Ils se répartissent entre 14 items pour l’acquisition, 13 items pour la diffusion et 11 items pour l’utilisation des connaissances. Ces items ont fait l’objet d’une codification (Annexe 1.). Ainsi le questionnaire a été reformulé, calibré et mis en forme avec le logiciel Sphinx. Cet outil présente l’avantage de ne pas enfermer le chercheur dans tel ou tel protocole ou dans telle ou telle techniques imposés (Moscarola J., 2001). L’échantillon des entreprises de R&D a été constitué et le choix du média de diffusion a été fixé préalablement à l’étape de collecte des données.
3.3. La collecte des données

3.3.1. La constitution de l’échantillon

L’échantillon se compose de 1353 entreprises implantées en France. Ces entreprises sont spécialisées en recherche et développement : 1250 entreprises font de la R&D en sciences physiques et naturelles et 103 entreprises font de la R&D en sciences humaines et sociales. Elles sont répertoriées respectivement selon la nomenclature NAF sous les références : 731 Z et 732 Z (Tableau 1.). La constitution de l’échantillon d’entreprises et le recueil de l’ensemble des informations sur ses dernières a été rendu possible par la consultation de plusieurs bases de données généralistes et spécialisées notamment Diane et Kompass dans leurs éditions de 2006.
Le principal critère du choix de l'échantillon de l’enquête est lié à l’activité de ces entreprises qui est essentiellement orientée vers la R&D. Ce type d’activité est très demandeur voir utilisateur des connaissances. Ces dernières constituent le capital fondamental qui est valorisé à travers tout un processus de gestion.

Tableau 1. Répartition des entreprises selon le secteur d’activité en termes de R&D
	
	Nombre 

d’entreprises
	%

	R&D en sciences physiques et naturelles
	1250
	92,4

	R&D en sciences humaines et sociales
	103
	7,6

	
	1353
	100


Essayer de mesurer ce processus et ses implications dans le cadre de ces entreprises contribue pleinement à la démarche adoptée en y apportant de la cohérence et de l’objectivité. Vu le nombre limité des entreprises dans ce secteur, aucun plan d’échantillonnage particulier n’a été prévu. Ceci peut refléter une certaine convenance dans le choix de l’échantillon. Selon Calder et al. (1982), cela peut être admis lorsque la recherche possède un aspect théorique et n’a pas pour finalité de généraliser les résultats.

3.3.2. L’administration du questionnaire

La méthode de collecte des données utilisée pour la recherche est basée sur des entretiens téléphoniques. L’administration du questionnaire par téléphone a débuté le 02 juillet 2007 et elle s’est déroulée pendant 9 semaines ouvrables avec un rythme de 50 appels par jour et un objectif de 30 questionnaires remplis. On a fixé la durée de l’administration du questionnaire à 15 minutes en tenant compte du temps pouvant être consacré à l’explication de certaines questions ou de certains termes. Nous avons arrêté l’administration du questionnaire le 14 septembre 2007. A cette date nous avons pu collecter 130 questionnaires dont 10 se sont avérés inexploitables. Parmi les difficultés rencontrées, il y avait certaines entreprises qui ont changé d’adresse et de numéros de téléphone. Parfois nous n’arrivions pas à parler au dirigeant de l’entreprise et on a pris un rendez vous téléphonique pour passer le questionnaire. Nous avons à plusieurs reprises relancé les entreprises pour les amener à répondre à l’enquête.

3.4. La purification des échelles de mesure
L’analyse du questionnaire de gestion des connaissances a permis le développement des échelles de mesure des pratiques de gestion des connaissances. Cette analyse a été effectuée d’abord à travers une analyse factorielle et ensuite à travers les tests de fiabilité. Ce sont les deux étapes généralement préconisées par le paradigme de Churchill lors de la phase exploratoire (Galtier V., 2005).
Pour l’analyse factorielle, il est recommandé généralement d'utiliser l'analyse en composantes principales (ACP). Afin d’apprécier l’efficacité éventuelle de l’ACP nous avons utilisé le test de Kayser Meyer Olkin (KMO) et le test de sphéricité de Bartlett. Le test KMO doit être supérieur à 0,5 et celui de Bartlett doit être significatif pour qu’une analyse factorielle soit réalisable (p<5%) (Galtier V., 2003). 

L’ACP permet de vérifier si l’échelle utilisée est uni ou multi dimensionnelle et si elle est multi dimensionnelle de combien de dimension est elle composée. Cette analyse est réalisée en appliquant notamment le critère de Kaiser selon lequel il est recommandé de garder les facteurs qui disposent d’une valeur propre (Eigenvalue) supérieure ou égale à 1 (Cadieux, 2001). Ces facteurs doivent avoir un pourcentage de variance expliquée minimal pour être retenus. Philippeau, (1986)2 propose les seuils suivants : 

variance expliquée > 0,8, la variable est très bien représentée ;

0,65 < variance expliquée < 0,8, la variable est bien représentée ;

0,40 < variance expliquée < 0,65, la variable est moyennement représentée.

L’utime étape de l’analyse factorielle consiste à tester la stabilité de la structure des facteurs obtenue par l’examen de la matrice des corrélations. si les facteurs sont fortement corrélés (corrélation supérieure ou égale à 0,3), alors une rotation oblique (Oblimin) est adéquate. Dans le cas inverse, il faut s’orienter vers une rotation orthogonale (Varimax) (Galtier V., 2003). L’analyse factorielle sera complétée par l’estimation de la fiabilité. Cette dernière constitue le critère utilisé pour juger de la qualité de la mesure (Evrard et ali, 2003). La fiabilité d'un instrument de mesure représente sa capacité à reproduire des résultats similaires s'il était administré plusieurs fois à une même population (Roussel, 1996). Selon Evrard et ali. (1997), un alpha compris entre 0,6 et 0,8 est acceptable pour une étude exploratoire. Toutefois, Nunnally (1978) juge qu’un alpha de Cronbach3 égal à 0,5 peut être acceptable.
La purification des échelles de mesure des pratiques de gestion des connaissances a été réalisée sur SPSS 13. Les principaux résultats seront présentés dans les développements suivants. 
4. Les résultats

4.1. L’analyse factorielle

Les tests préalables à l’analyse factorielle ont été significatifs pour l’ensemble des échelles d’acquisition, de diffusion et d’utilisation des connaissances. Le KMO est supérieur à 0,5 et celui de Bartlett est significatif (p<5%) (Tableau 2.). Ces résultats qui préjuge d’une bonne efficacité de l’ACP pour les trois échelles.

Tableau 2. KMO and Bartlett's Test

	Acquisition 

des connaissances
	Kaiser-Meyer-Olkin KMO
	,763

	
	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	464,324

	
	
	df
	66

	
	
	Sig.
	,000

	Diffusion 

des connaissances
	Kaiser-Meyer-Olkin KMO
	,680

	
	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	286,406

	
	
	df
	66

	
	
	Sig.
	,000

	Utilisation 

des connaissances
	Kaiser-Meyer-Olkin KMO
	,690

	
	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	283,851

	
	
	df
	55

	
	
	Sig.
	,000


Concernant l’échelle d’acquisition des connaissances et suite à plusieurs analyses en composantes principales (ACP) nous avons constaté que l’échelle est multi dimensionnelle mais que la structure factorielle est instable. En effet en observant les contributions factorielles nous remarquons que les items V6_Réunions régulières et SR3_Information financière ne se chargent sur aucun facteur et l’item IM1_Besoins du marché forme un seule axe difficilement interprétable. L’item V6_Réunions régulières présente une faible communalité. Après suppression de ces items nous avons procédé à une nouvelle ACP en optant pour la rotation varimax. Quatre facteurs ont été extraits expliquant plus de 70% de la variance totale (Tableau 3.).

Tableau 3. Echelle de l’acquisition des connaissances – Valeurs propres et % de variance
	Facteur
	Valeur propre
	% de variance
	% de variance cumulée

	1
	3,436
	31,233
	31,233

	2
	1,918
	17,438
	48,671

	3
	1,355
	12,321
	60,992

	4
	1,007
	9,154
	70,146


Le premier facteur est formé des items : V1_Attitudes, V2_Vrais sentiments, V3_Evaluation des besoins. Le deuxième facteur est formé des items : V4_Séminaires et conférences, V5_Recherches sur l'activité et IM3_Formation employés. Le troisième facteur est formé des items : SR1_Coûts des produits et services et SR2_Coûts par clients. Le quatrième facteur est formé des items : V7_Formation universitaire, IM2_Préférences des clients et IM4_Multicollecte des informations. Les facteurs AC1 et AC3 correspondent bien à ceux de l’échelle originelle de l’acquisition des connaissances alors que les facteurs AC2 et AC4 nécessitent d’être interprétés. Chacun de ses facteurs forme une dimension de la l’échelle de l’acquisition des connaissances. 

La première dimension AC1 concerne la valeur que l’entreprise accorde aux attitudes et aux opinions des employés. Il s’agit de réaliser régulièrement des recherches auprès des employés afin d’évaluer leurs attitudes face au travail. Il s’agit également pour les responsables d’essayer de découvrir les vrais sentiments des employés concernant leur travail. Il s’agit enfin d’organiser des réunions régulières d’évaluation des besoins des employés. 
La deuxième dimension AC2 a été baptisée la valeur que l’entreprise accorde à la recherche et à la formation des employés. Elle se traduit également par l’incitation des employés à assister à des séminaires de formation et à des conférences (Galvin, 1996). Les employés peuvent également être encouragés à prendre du temps afin de mener des recherches sur l’activité de l’entreprise (Galvin, 1996). Au niveau de la formation cela se traduit par une attraction des employés formés dans la vente et le marketing. 
La troisième dimension AC3 est relative au niveau de développement du système d’information financier. Il s’agit pour l’entreprise d’avoir une évaluation exacte du coût de chacun de nos produits ou services. Il s’agit également d’avoir une évaluation exacte des coûts supportés pour servir chacun de nos clients. 
La quatrième dimension AC4 intitulée la sensibilité de l’entreprise aux informations externes reflète entre autres des pratiques d’incitation à s’inscrire dans des programmes universitaires. Elle se traduit également par la détection rapide des changements et des préférences des clients. Elle se traduit aussi par la collecte des informations sur les concurrents par plus d’un département dans l’entreprise. (Tableaux 4.). 

Tableau 4. Echelle de l’acquisition des connaissances – Communalités et contributions factorielles des items après rotation

	Dimensions
	Items
	Facteur

	
	
	1
	2
	3
	4

	AC1 : La valeur que l’entreprise 

accorde aux attitudes et aux 

opinions des employés
	V1_Attitudes
	,828
	,137
	,053
	,179

	
	V2_Vrais sentiments
	,890
	,103
	-,123
	-,038

	
	V3_Evaluation des besoins
	,845
	,123
	,130
	,116

	AC2 : La valeur que l’entreprise 

accorde à la recherche et 

à la formation des employés
	V4_Séminaires et conférences
	,432
	,655
	-,084
	,189

	
	V5_Recherches sur l'activité
	,185
	,740
	,074
	-,014

	
	IM3_Formation employés
	-,028
	,739
	,122
	,161

	AC3 : Le niveau de développement 

du système d’information 

financier
	SR1_Coûts des produits et services
	-,007
	,103
	,905
	,030

	
	SR2_Coûts par clients
	,036
	,043
	,895
	,198

	AC4 : La sensibilité 

de l’entreprise aux 

informations externes
	V7_Formation universitaire
	,293
	,380
	-,023
	,637

	
	IM2_Préférences des clients
	,183
	-,237
	,257
	,682

	
	IM4_Multicollecte des informations
	-,075
	,296
	,076
	,730


L’analyse factorielle de l’échelle de la diffusion des connaissances a permis d’extraire 5 facteurs gardant ceux qui disposent d’une valeur propre supérieure à 1. Toutefois malgré que les variables restituent une bonne variance, la structure factorielle s’est avérée ambigüe même en opérant une rotation varimax. Nous constatons que les items DT2_Collaborations transversales et SD2_Manuels de procédures se chargent chacun sur un seul facteur. Nous constatons également que les items MD2_Mentoring et coaching et MD2_Collecticiel ne se chargent sur aucun facteur. L’élimination de l’item MD2_Collecticiel et la réalisation d’une nouvelle ACP a permis la génération de 4 facteurs attestant de la multidimensionnalité de l’échelle. Ces facteurs expliquent 58,62 de la variance (Tableau 5.).
Tableau 5. Echelle de diffusion des connaissances – Valeurs propres et % de variance

	Facteur
	Valeur propre
	% de variance
	% de variance cumulée

	1
	3,248
	27,071
	27,071

	2
	1,406
	11,718
	38,789

	3
	1,266
	10,547
	49,336

	4
	1,114
	9,287
	58,623


Les items TD1_Communications visuelles, SD1_Rapports écrits, SD3_Présentations internes, SD4_Rapports parties prenantes et MD2_Mentoring et coaching forment la première dimension. Les items DD3_Tendances du marché, DD4_Circulation des informations et DT3_Bilan de gestion forment la deuxième dimension et les items DD5_Base informationnelle et DD6_Meilleures pratiques forment la troisième dimension et les items SD2_Manuels de procédures et DT2_Collaborations transversales forment la quatrième dimension. 
Pour l’échelle de diffusion des connaissances, la première dimension DC1 est liée au degré de liberté adopté quand à la circulation des informations. Cette liberté se traduit par l’encouragement et la diffusion des connaissances dans le périmètre interne et externe de l’entreprise auprès de l’ensemble des partenaires en utilisant plusieurs supports visuels et écrits ainsi que les techniques du mentoring1 ou du coaching2 (Bennett et Gabriel, 1999 ; Nonaka et Takeuchi, 1995).
La deuxième dimension de l’échelle de diffusion des connaissances DC2 porte sur le contenu de l’information diffusée et qui est relative à l’évolution et l’évaluation des résultats de l’entreprise. L’évolution se focalise principalement sur les tendances du marché alors que l’évaluation s’intéresse au degré de satisfaction des clients ainsi qu’aux réussites et aux échecs en matière de pilotage. Ces informations sont diffusées à tous les niveaux de l’entreprise.
La sauvegarde des informations diffusées constitue la troisième dimension DC3 déterminante pour la diffusion des connaissances. Les informations sauvegardées concernant d’une part les clients. Elles sont stockées sous la forme de base de données facile d’accès (Kohli et Jaworski, 1990).. Elles concernent d’autre part les meilleures pratiques développées en interne dans l’entreprise (Bennet et Gabriel, 1999 ; Davenport et Prusak, 1998).

La quatrième dimension DC4 porte l’utilsation de techniques spécifiques pour diffuser les connaissances. Il s’agit de la formalisation de manuels de procédure fréquemment mis à jour par l’intégration des nouvelles solutions trouvées. Ces dernières correspondent à des problèmes résolus à travers A ce niveau les collaborations transversales sont fortement encouragées (Tableau 6.).
Tableau 6. Echelle de diffusion  des connaissances – Communalités et contributions factorielles des items après rotation
	Dimensions
	Items
	
	Facteur

	
	
	1
	2
	3
	4

	DC1 : Les informations sont 

diffusées librement 

dans l’entreprise
	TD1_Communications visuelles
	,675
	,061
	,107
	-,445

	
	SD1_Rapports écrits
	,634
	,125
	-,008
	,357

	
	SD3_Présentations internes
	,752
	,306
	,004
	,077

	
	SD4_Rapports parties prenantes
	,565
	-,034
	,342
	-,005

	
	MD2_Mentoring et coaching
	,548
	,448
	,207
	,071

	DC2 : Les informations sont 

diffusées sous toutes les formes 

dans l’entreprise
	DD3_Tendances du marché
	,291
	,580
	-,016
	,096

	
	DD4_Circulation des informations
	,260
	,683
	,131
	,036

	
	DT3_Bilan de gestion
	-,228
	,658
	,370
	-,156

	DC3 : Les informations diffusées sont 

sauvegardées dans l’entreprise
	DD5_Base informationnelle
	,180
	,086
	,752
	,023

	
	DD6_Meilleures pratiques
	,079
	,189
	,797
	,019

	DC4 : Les connaissances dans l’entreprise 

sont diffusées en utilisant 

des techniques spécifiques
	SD2_Manuels de procédures
	,128
	,307
	-,145
	,709

	
	DT2_Collaborations transversales
	,018
	,320
	-,295
	-,658


Pour l’échelle de l’utilisation des connaissances, l’ACP a permis de dégager 3 facteurs qui expliquent 55,484 de la variance (Tableau 7.). Le choix de ses facteurs a été basé sur la règle des valeurs propres supérieures ou égales à 1.

Tableau 7. Echelle d’utilisation des connaissances – Valeurs propres et % de variance
	Facteur
	Valeur propre
	% de variance
	% de variance cumulée

	1
	3,010
	27,360
	27,360

	2
	1,914
	17,403
	44,763

	3
	1,179
	10,721
	55,484


La rotation varimax a permis d’obtenir une structure factorielle stable où les items RC2_Changement des besoins, RC3_Mobilisation globale, RC4_Réponse rapide clients, RCo2_Structure des prix et FM1_Etude de marché forment la première dimension. Les items RCo1_Veille concurrentielle, RCo3_Réaction rapide à la concurrence et RCo4_Information sur les clients forment la deuxième dimension et les items RT1_Derniers développements technologiques, RT3_Développement technologique et RT4_Réaction rapide forment la troisième dimension. La dimension UC1 doit être réinterprétée, les deux autres dimensions UC2 et UC3 gardent les mêmes items de l’échelle originelle. Les clients constituent la première dimension de l’utilisation des connaissances, Cette dernière permet de mieux répondre aux attentes, aux besoins et aux réclamations des clients le plus rapidement possibles (Kohli et Jaworski, 1990), Cela se traduit également par une amélioration continue de la qualité (Kohli et Jaworski, 1990). Face à la concurrence, l’utilisation des connaissances demeure capitale soit pour s’informer rapidement sur les stratégies des concurrents soit pour réagir à une conquête intensive des clients, il s’agit de la deuxième dimension de l’utilisation des connaissances (Kohli et Jaworski, 1990). La troisième dimension concerne leur exploitation pour de meilleures réactions aux changements techniques notamment par la mise en place d’une veille technique (Amabile et al,, 1996 ; Goebel et al,, 1998), Cette dernière permet une adaptation permanente des activités de l’entreprise et de l’adoption rapide des changements techniques (Kohli et Jaworski, 1990) (Tableau 8.).

Tableau 8. Echelle d’utilisation des connaissances – Communalités et contributions factorielles des items après rotation
	Dimensions
	Items
	Facteur

	
	
	1
	2
	3

	UC1 : Réponses aux 

attentes du marché
	RC2_Changement des besoins
	,578
	,397
	-,023

	
	RC3_Mobilisation globale
	,706
	,076
	-,052

	
	RC4_Réponse rapide clients
	,713
	-,124
	-,013

	
	RCo2_Structure des prix
	,626
	,169
	,217

	
	FM1_Etude de marché
	,517
	,286
	-,081

	UC2 : Réponses aux 

concurrents
	RCo1_Veille concurrentielle
	,305
	,629
	,216

	
	RCo3_Réaction rapide à la concurrence
	,098
	,739
	,087

	
	RCo4_Information sur les clients
	,029
	,852
	,097

	UC3 : Réponses aux 

changements technologiques
	RT1_Derniers développements technologiques
	-,075
	,028
	,772

	
	RT3_Développement technologique
	,058
	,096
	,827

	
	RT4_Réaction rapide
	,030
	,177
	,768


4.2. L’analyse de la fiabilité

Les trois échelles obtenues pour mesurer les pratiques d’acquisition, de diffusion et d’utilisation des connaissances présente une bonne fiabilité avec des scores de alpha de Cronbach supérieur à 0,7 (Evrard et ali. (1997). Pour l’échelle d’acquisition des connaissances, les 4 dimensions identifiés (AC1, AC2, AC3, AC4) présentent des scores qui varient entre 0,615 et 0,824. Les moyennes des scores pour chacune des dimensions varient entre 3,22 et 3,92 et les écarts types varient entre 0,869 et 1,225. Les entreprises classent au premier rang le niveau de développement du système d’information financier et se différentient le plus au niveau de la valeur que l’entreprise accorde aux attitudes et aux opinions des employés. Pour l’échelle de diffusion des connaissances, le score global de l’alpha de Cronbach est de 0,758. Toutefois ce score a été très faible pour la quatrième dimension de l’échelle relative à l’utilisation de techniques spécifiques pour la diffusion des connaissances dans l’entreprise et comprenant les items SD2_Manuels de procédures et DT2_Collaborations transversales. L’amélioration de ces items a permis l’amélioration du score global de l’alpha de Cronbach en le remenant à 0,758. Pour les trois dimensions restantes (DC1, DC2, DC3) et qui forment l’échelle ce score varie entre 0,610 et 0,653. Les moyennes des scores pour chacune des dimensions varient entre 3,53 et 3,99 et les écarts types varient entre 0,787 et 0,93. Les entreprises classent au premier rang la sauvgarde des connaissances diffusées et se différentient le plus au niveau de cette dimension. Pour l’échelle d’utilisation des connaissances les trois dimensions obtenues (UC1, UC2, UC3) présentent des scores d’alpha de Cronbach variant entre 0,640 et 0,701. Les moyennes des scores pour chacune des dimensions varient entre 3,81 et 4,03 et les écarts types varient entre 0,737 et 0,805. Les entreprises classent au premier rang les réponses aux changements technologiques et se différentient le plus au niveau des réponses aux attentes du marché (Tableau 9.).
Tableau 9. Analyse de la fiabilité des échelles des pratiques de gestion des connaissances
	
	Nombre d’items
	Moyenne
	Ecart type
	Alpha

	Acquisition des connaissances
	
	
	
	0,778

	AC1 : La valeur que l’entreprise accorde aux attitudes et aux opinions des employés
	3
	3,22
	1,225
	0,824

	AC2 : La valeur que l’entreprise accorde à la recherche et à la formation des employés
	3
	3,80
	0,869
	0,723

	AC3 : Le niveau de développement du système d’information financier
	2
	3,92
	1,00
	0,821

	AC4 : La sensibilité de l’entreprise aux informations externes
	3
	3,25
	0,939
	0,615

	Total
	11
	
	
	

	Diffusion des connaissances
	
	
	
	0,758

	DC1 : Les informations sont diffusées sous toutes les formes dans l’entreprise
	4
	3,53
	0,90
	0,653

	DC2 : Les informations sont diffusées librement dans l’entreprise
	4
	3,59
	0,787
	0,632

	DC3 : Les informations diffusées sont sauvegardées dans l’entreprise
	2
	3,99
	0,93
	0,610

	Total
	10
	
	
	

	Utilisation des connaissances
	
	
	
	0,718

	UC1 : Réponses aux attentes du marché
	5
	3,9
	0,805
	0,640

	UC2 : Réponses aux concurrents
	3
	3,81
	0,753
	0,669

	UC3 : Réponses aux changements technologiques
	3
	4,03
	0,737
	0,701

	Total
	11
	
	
	


5. Conclusion
Cette proposition d’une échelle des pratiques de gestion des connaissances dans le périmètre des entreprises françaises de R&D s’inscrit dans une dynamique plus générale visant un ancrage orienté vers l’application et un dépassement des aspects conceptuels de la gestion des connaissances. Même si l’effet positif de la gestion des connaissances sur l’innovation a été confirmé, tout n’a pas été dit et écrit notamment en raison de la complexité des concepts et d’une certaine ambiguïté causale. D’où notre choix de s’intéresser particulièrement aux pratiques de gestion des connaissances en les confrontant à l’activité de R&D.
Tout en considérant la gestion des connaissances comme un processus résultant de trois composants : l’acquisition, de la diffusion et de l’utilisation des connaissances, nous avons essayé de mesurer les pratiques relatives à chaque composant. Au niveau de l’acquisition des connaissances, ces pratiques sont fortement conditionnées par la première dimension AC1 qui a trait au contexte. Elle se caractérise par l’instauration d’un climat d’écoute et d’échange basé sur la confiance. Ce comportement est de nature à induire une forte proximité relationnelle et technologique et un développement de routines pouvant être à l’origine du développement de la capacité d’innovation. Ces éléments sont d’une importance majeur pour les entreprises de R&D où le flux des connaissances acquises est important et constitue souvent un facteur incitatif de départ. C’est ce qui explique le taux de rotation élevé au sein des entreprises de ces entreprises. Le reste des dimensions de l’acquisition des connaissances AC2, AC3, AC4 peuvent être classées selon les sources d’acquisition des connaissances. En effet, celles-ci sont acquises en interne à travers les collaborations, les interactions et les échanges entre les différents membres de l’organisation.
L’acquisition des connaissances en interne se caractérisent entre autre par un volet quantitatif visant à alimenter le système d’information financier. Les connaissances sont acquises en externe à travers les participations à des conférences et des séminaires ainsi que les formations universitaires. Le rapprochement des laboratoires de recherche constitue aujourd’hui un levier important pour l’acquisition des connaissances. Selon Nonaka et Takeuchi (1995) l’externalisation des connaissances tacites nécessite l’interaction, le dialogue et l’échange entre individus, qui sont d’autant plus faciles si ces individus peuvent communiquer en l’absence de barrières hiérarchiques solides. Ces dernières dégagent une force d’inertie qui risque d’entraver le processus d’apprentissage organisationnel (Filleau et Marques Ripoull, 1999). 

Pour la diffusion des connaissances les dimensions ayant émergées, elles tiennent comptent de tous les aspects épistémologiques des connaissances. Ceci se justifie par l’utilisation d’une multitude de supports écrits et multimédia pour la diffusion des connaissances explicites ces supports servent également à sauvegarder les connaissances sous forme de bonnes pratiques et de base de données. Pour les connaissances tacites celles-ci sont diffusées en utilisant des techniques spécifiques telles que le mentoring et le coaching ainsi que l’encouragement des collaborations transversales. Toutefois la diffusion des connaissances portent principalement sur l’évolution du marché, la satisfaction des clients et les résultats de l’entreprise.

Nous retrouvons en partie ces thématiques dans les dimensions liées à l’utilisation des connaissances. Ces dernières sont instrumentalisées pour répondre aux attentes du marché, pour faire face à la concurrence et pour être au diapason des changements technologiques.
Ces résutlats recouvrent plusieurs implications. En effet, la mesure de la gestion des connaissances constitue pour les chefs d’entreprises un outil pouvant leur permettre  d’apprécier le degré de développement de certaines pratiques de gestion des connaissances par rapport à d’autres. Elle peut leur permettre également de positionner et de comparer leurs pratiques relativement à d’autres entreprises qui peuvent être plus performantes. Ainsi les écarts peuvent mieux être identifiés ce qui facilite la mise en place de la stratégie adéquate de gestion des connaissances. 

Selon Darroch J. (2003) la formalisation des pratiques de gestion des connaissances facilite l’examen des relations entre la gestion des connaissances, les capacités et l’apprentissage. Elle facilicite également l’analyse des origines et des résultats de la gestion des connaissances tels que l’innovation et la performance.
Les principales limites de cette recherche sont liées d’une part aux verbatims utilisés et d’autre part à l’idisyncrasie de l’échantillon mobilisé. En effet les verbatims sont issus d’une échelle qui a été développée dans le cadre d’entreprises industrielles dont l’activité est différente de celle des entreprises de R&D. Ces verbatims ont été purifiés dans le sens de la suppression de ceux qui n’étaient pas appropriés et pas en y rajoutant des nouveaux. Par ailleurs, les entreprises de R&D au sein desquelles les pratiques de gestion des connaissances ont été mises en évidence ne sont pas représentatives de l’ensemble des secteurs d’activité en France.
Ces limites constituent autant de perspectives pour développer de nouvelles recherches futures. Il s’agit dans un premier temps de s’intéresser à d’autres secteurs d’activité que celui de la R&D. Il s’agit également de s’intéresser au degré de maturité de chaque pratique de gestion des connaisances et ne pas se suffire de faire des inventaires. Il s’agit enfin d’étudier les relations entre les trois éléments du processus de gestion des connaissances afin de mieux cerner les facteurs de convergence et de pertinence relatifs aux différentes pratiques.
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Annexe 1. Liste des items et des codifications
	Echelle de l’acquisition des connaissances

	V1_Attitudes
	Nous réalisons régulièrement des recherches auprès des employés afin d’évaluer leurs attitudes face au travail. 

	V2_Vrais sentiments
	Les responsables essaient fréquemment de découvrir les vrais sentiments des employés concernant leur travail.

	V3_Evaluation des besoins
	Nous avons des réunions régulières d’évaluation dans lesquelles nous discutons les besoins de nos employés. 

	V4_Séminaires et conférences
	Nous encourageons les employés à assister à des séminaires de formation et à des conférences.

	V5_Recherches sur l'activité
	Nous encourageons les employés à mener des recherches sur notre activité.

	V6_Réunions régulières
	Nous avons des réunions régulières avec nos employés. 

	V7_Formation universitaire
	Les employés sont encouragés à s’inscrire dans des programmes universitaires.

	SR1_Coûts des produits et services
	Nous avons une évaluation exacte du coût de chacun de nos produits ou services.

	SR2_Coûts par clients
	Nous avons une évaluation exacte des coûts supportés pour servir chacun de nos clients.

	SR3_Information financière
	Nous avons une bonne information financière sur notre entreprise.

	IM1_Besoins du marché
	Dans notre entreprise le développement des nouveaux produits est plutôt orienté par les besoins réels existants dans le marché que par nos politiques internes.

	IM2_Préférences des clients
	Nous détectons rapidement les changements des préférences de nos clients.

	IM3_Formation employés
	Nous attirons avec succès des employés formés dans la vente et le marketing. 

	IM4_Multicollecte des informations
	Les informations sur nos concurrents sont collectées par plus d’un département dans notre entreprise.

	Echelle de diffusion des connaissances

	DD3_Tendances du marché
	Nous avons des réunions régulières entre les départements de notre entreprise pour étudier les tendances et les évolutions du marché.

	DD4_Circulation des informations
	Nous diffusons régulièrement les informations sur le degré de satisfaction des clients à tous les niveaux de l’entreprise.

	DD5_Base informationnelle
	Nous conservons une base d'informations sur nos clients qui est facile d’accès.

	DD6_Meilleures pratiques
	Nous sauvegardons souvent les meilleures pratiques internes.

	DT2_Collaborations transversales
	Nous encourageons les personnes ayant des centres d’intérêts similaires à collaborer ensemble pour résoudre un problème.

	DT3_Bilan de gestion
	Nous analysons fréquemment et de manière objective les succès et les échecs dans la conduite de notre entreprise.

	MD2_Mentoring et coaching
	Notre entreprise encourage activement le mentoring ou le coaching.

	TD1_Communications visuelles
	Nous utilisons souvent la communication visuelle (video conferencing) dans notre entreprise.

	MD2_Collecticiel
	Nous utilisons les collecticiels tels que Lotus Notes pour partager les informations sur les produits et les processus de notre entreprise.

	SD1_Rapports écrits
	Un grand nombre de rapports écrits circulent dans notre entreprise.

	SD2_Manuels de procédures
	Nous mettons fréquemment à jour les manuels de procédure et de gouvernement.

	SD3_Présentations internes
	Nous incitons nos employés à faire des présentations internes à chaque fois qu’ils assistent à des conférences, à des séminaires ou à des expositions.

	SD4_Rapports parties prenantes

	Nous faisons circuler périodiquement des documents (rapports et bulletins d’information) concernant notre entreprise à l’ensemble des parties prenantes externes.

	Echelle d’utilisation des connaissances

	RC2_Changement des besoins
	Nous réagissons habituellement aux changements dans les besoins de nos clients en termes de produits ou de services.

	RC3_Mobilisation globale
	Suite à une réclamation d’un client pour la modification d’un produit ou d’un service, tous les départements concernés de notre entreprise se mobilisent pour satisfaire sa demande.

	RC4_Réponse rapide clients
	Nous répondons rapidement aux plaintes des clients.

	FM1_Etude de marché
	Notre activité est plutôt orientée par les études de marché que par les développements technologiques.

	RT1_Derniers développements technologiques
	Nous travaillons de manière à suivre les derniers développements technologiques pouvant affecter notre activité. 

	RT3_Développement technologique
	Nous étudions périodiquement les effets probables des changements technologiques sur les besoins de nos clients.

	RT4_Réaction rapide
	Nous réagissons rapidement face aux changements technologiques.

	RCo1_Veille concurrentielle
	Dans notre entreprise, tous les responsables sont informés rapidement quand un évènement important touche un concurrent.

	RCo2_Structure des prix
	Nous mettons rapidement en œuvre des stratégies en réponse à des changements significatifs dans la structure des prix de nos concurrents.

	RCo3_Réaction rapide à la concurrence
	Nous réagissons immédiatement quand nos clients font l’objet d’une conquête intensive de la part d’un concurrent majeur.

	RCo4_Information sur les clients
	Dans notre entreprise, tous les responsables sont informés rapidement quand un évènement important touche un client.


1 Villavicencio D. et Arvanitis R. (2000).


2 Rapport Futuris - Les processus d'innovation l'entreprise et son écosystème, 2009.


� Rapport d’enquête réalisée par l’entreprise knowings en 2005.





1 Cité par P. Roussel (1996).


2 Cité par P. Roussel (1996).


3 L'alpha de Cronbach serait mécaniquement tiré vers le bas lorsque : chaque facteur comporte un petit nombre d'items et / ou (2) chaque item est mesuré sur peu d'échelons.


1 Le terme renvoie à la relation entre deux personnes, une menta ou un mentor - personne d’expérience ayant une position respectée - et un jeune mente, qui souhaite élargir ses expériences et son réseau personnel. Il s’agit d’une relation de conseil et de soutien, ainsi que d’un processus d’échanges.


2 Le coaching est l'accompagnement personnalisé d'une personne dans le cadre professionnel ou personnel, dans le but de développer son potentiel et son savoir-faire.
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