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Résumé

A l'ére de la digitalisation de I'économie devendésormais collaborative, vivre dans un
environnement globalisé et turbulent, ou les congmoents des clients sont en fluctuations
continues, n’est pas une chose aisée pour les mandgs organisations. Afin de mieux gérer
la relation avec les clients, un appel a été lameéprofit de la possession de certaines
compétences organisationnelles, en l'occurrencentnciales et marketing. Dans cette
perspective, chercheurs et praticiens ont largeménen relief le réle des aptitudes liées a la
personnalité des acteurs sociaux. Or, il s'avere dlautres facteurs organisationnels-
cognitifs-faisant partie du capital immatériel dadreprises- jouent un réle important dans la
croissance de celles-ci. Afin d’adopter une stiiatélg développement de ce type de capital,
qui n'est pas similaire aux autres types de capitdoancier et humain), il importe de mettre
en relief I'intérét des pratiques d’échange et deagge des connaissances. Par ailleurs, pour
gue de telles pratiques puissent jeter leurs ragoinde développement de I'apprentissage
organisationnel, il importe de développer une caltde partage des connaissances entre les

membres de toute organisation apprenante.

L'objectif de cette communication consiste donc i@&uxr appréhender et tester le réle de
certains déterminants organisationnels cognitifsaaoir le partage des connaissances et
'apprentissage organisationnel, dans le dévelogpéndes compétences marketing-ou
commerciales des cadres intermédiaires. Une étudpirigue menée sur 43 attachés
commerciaux tunisiens ceuvrant dans le secteur tdeommunication permettra de mettre

en évidence l'intérét du cadrage conceptuel migvamt.

Mots clés : compétences commerciales, culture de partageagearties connaissances,
apprentissage organisationnel.
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1- INTRODUCTION

Dans une économie en perpétuelle évolution ou thatnge et se métamorphose, les
entreprises orientent de plus en plus leurs cagaehvers le développement de nouvelles
connaissances afin d’assurer leur survie et lelleveoncurrentielle. Dans cette perspective,
avoir un portefeuille de connaissances équilibnéstitue une richesse et un facteur clé de
succes pour l'entreprise. Or, la création ou laspssion de ce capital est insuffisante.
L’entreprise est donc appelée a poursuivre le cheda création des connaissances et
instaurer des démarches pour leur bonne gestiappebpriation. Dans cette perspective, elle
passerait d’'une entité simple qui produit en vudadeommercialisation/prestation opérant
dans un marché stable et certain a un autre quiaeattérisé par ses mutations continues et
ses complexifications. Ceci nécessite la créatiettI'ouverture envers autrui afin d’assurer
un apprentissage cohérent qui oriente le persatabbrganisation vers le développement de
leurs compétences. Ces changements subis et vacilesentreprises les obligent a acquérir
et former de nouvelles connaissances, a travailirs un climat collaboratif afin de
bénéficier de l'effet de synergie, a tirer le madim des connaissances et par la suite a
renforcer le rythme de I'apprentissage. Il en Itédiobtention de meilleures compétences.
Par ailleurs, face a un marché ultra-concurrenétl aux changements continus des
comportements des clients, I'entreprise est consigenforcer et baliser constamment ses
compétences commerciales. En cela, les pratiqugspEntissage qui sont alimentées par le
développement de nouvelles connaissances semlolget pyn réle. Comme ces dernieres
constituent la base de l'apprentissage, elles doiétre bien gérées et convenablement
partagées au sein de l'entreprise. Partager lesatggances permet de capitaliser un savoir
organisationnel qui influence le développement daspétences clés. La communication,
'échange et la dissémination des connaissancesetent donc de lire ces dernieres sous
différents angles ; ce qui permet d’en tirer lexmmum. Tous ces éléments impacteraient
ainsi le développement des compétences humainesles liées au métier. Dans ce méme
ordre d’idées, il s’avere que la réussite des quat de partage reste toujours dépendante de
I'existence d’'une culture organisationnelle dewdfbn et de communication tout azimut des
informations. Cette culture de partage semble fiaille dans certaines sociétés de services,
notamment tunisiennes, qui souffrent de quelquesdibaps liés essentiellement a la
transparence et a la fluidité de la communicatierne. Plus particulierement, les sociétés de
services, nécessitant a la base des compétenceseroimes développées, semblent requérir

un partage cognitif considérable.



Au niveau de ce travail, des éléments de réponsmtsapportés a la question centrale
suivante:

Quels sont les rbles joués par le partage des mamaes, aussi bien que par I'apprentissage
organisationnel, dans le développement des comEterommerciales au sein des sociétés

de services tunisiennes ?

2- LES DIMENSIONS DE LA COMPETENCE

La notion de la compétence pourrait étre lue sadifidreintes angles. En effet, la compétence
englobe celle du tangible qui constitue la techgielole produit, I'équipement ; et celle de
lintangible. Cette derniére fait référence a lidié€¢ ou encore au processus organisationnel
(Durand, 2000). Dans ce sens, Prahalad et Ham@1lj2&affirment que I'existence d’'un
avantage concurrentiel durable est associée dfieutté d’'imitation qui couvre la notion de
compétence. Dans ce méme sillage d’idées, le pbnde compétence couvre trois
dimensions basiques (Durant, 1997) :

*La connaissance qui correspond a I'ensemble des informationsnakss, comprises, et
utilisées.

*La pratique : reconnue par la capacité d’'agir et de concrétles choses. A ce niveau, Le
Boterf (1994, p.16) ajoute qu'« il 'y a de compe&te que de compétence en acte ».

*Les attitudes : qui englobent les comportements, l'identité, aetdlonté.

Compte tenu de ces trois dimensions citées ci-desswwompétence constitue un facteur clé
d’échange, et de partage des savoirs, savoir-fairexpériences inter et intra-groupes. A ce
propos, Geniaux et Bonnardel (2001, page 46) apbucompte tenu des assomptions de
Divry, Debuisson, et Torre (1998), que «la compéte ne garde sa légitimité dans
'organisation qu’en maintenant sa capacité d’'égolu. a travers I'apprentissage ». A cet
effet, les actions et politiques de partage seweimportantes au niveau de I'amélioration et
du développement des compétences. De telles agiemsettraient de lever certaines zones
d’ambiguité et d'ombre entourant le concept dedmpétence. Un tel concept, loin d’avoir
une définition univoque qui permet de le traitenglaa globalité, pourrait étre déemystifié via

trois types de compétence qui seront abordés @agsisuit.

3- LES TYPOLOGIES DE LA COMPETENCE
Plusieurs chercheurs s’accordent sur I'existencdraie types de compétence (Nordhaug,
1994, 1996 ; Dejoux, 2001 ; Sanchez, 2001)



> Le niveau individuel il fait référence a la compétence individuell@lg&l'individu ;

» Le niveau collectif :qui incarne les compétences acquises collectivermdans un

climat de travail collaboratif et groupal.

> Le niveau organisationnel qui s’articule autour de la compétence globale de

I'entreprise dans son intégralité.

Au niveau de cette contribution, I'accent seratiabdéement mis sur le niveau organisationnel.
A ce stade, la compétence organisationnelle réééda combinaison des ressources et
compétences qui permettent a I'entreprise d’aves dvantages concurrentiels durables et
d’atteindre la performance organisationnelle désirguite a un travail collaboratif. Les
compétences organisationnelles sont donc a I'arigies compétences individuelles qui ont
été développées, communiquées, partagées, comb@iéesentées vers la stratégie de
I'organisation. A travers cette combinaison, I'eptrise parviendra a réaliser ses objectifs et a
creer de la valeur. Omrane (2010, p.6) soutientilldurs, que la compétence
organisationnelle présente «l'ensemble des compése individuelles et collectives
accumulées au niveau de I'entreprise suite auxaatiens entre les différents acteurs qui y

operent, afin de satisfaire une clientele ».

Afin d’apporter plus d’éclairage a cette notiongdnviendrait de retenir les travaux proposeés
par Fowler, King et al (2000), ainsi que ceux absrgar Wang et al (2004), qui mettent en

avant trois types de compétences : technologigaeketing et d’intégration.
3.1 Les compétences technologiques

Selon Wang et al (2004), la compétence technolegiqarrespond aux connaissances
théoriques et pratigues, méthodes et procédurés pEdsente les actifs techniques qui sont
étroitement liés aux technologies de conceptionfa‘mation et de production.

Cette compétence permet a I'entreprise de conceloimouveaux produits ou services, qui

sont reconnus et valorisés par les consommatewsad\t al, 2004 ; Chanal, 2005).
3.2 Les compétences marketing (ou commerciales)

Selon Wang et al (2004), la compétence marketirgjobe les capacités et les processus
visant a appliquer les connaissances, ressourcasrgtétences en faveur des besoins liés au
marché. Elle permet a I'entreprise de connaitrentitiper et de mieux comprendre les

besoins de ses clients.



Ce type de compétence offre a I'entreprise la dépaide mieux gérer ses canaux de
distribution, d’améliorer sa relation avec sesntbe d’attirer de nouveaux prospects, de
prévoir les actions de ses principaux concurremtslee répondre adéquatement a leurs
comportements.

Par ailleurs, grace aux capacités offertes paype de compétence (marketing), I'entreprise
bénéficiera d’'une capacité plus grande d’anticgpativec précision des besoins des clients,
de séduction d’'une nouvelle clientéle, d’'amélianatde ses canaux, et par la suite, d’action
sur les informations relatives au marché au moropportun.

Grace a ses compétenaearketing, 'entreprise maintient la satisfaction de sesntfe ce

qui lui permet d’entretenir des relations étroid@ec eux. Ceci permet aussi d’améliorer la
compréhension de leurs besoins au moment propieé.CEci se réalise a travers un climat de
travail collaboratif et collectif, et par le biage I'effet de synergie créée au sein de
I'entreprise. D’ou, I'action de partage des consamces semble nécessaire pour bien gérer et
améliorer les compétencesrketing.

Plus particulierement, cette recherche sera faml®ir ce type de compétence marketing,
fondée sur la compréhension de deux acteurs @édi€nt et le concurrent), et dénommée
désormais commerciale. Le choix de cette appefiasi® justifie par le fait que le terrain
exploré se rapporte exclusivement a des entrepisésiennes commerciales opérant dans le

secteur de télécommunication.

3.3 Les compétences d’intégration

Selon Wang et al (2004), il serait opportun d’imggles compétencemarketing et
technologiques qui jouent un role considérable dandussite et la prospérité de I'entreprise.
Le passage vers les compétences organisationnéltessite obligatoirement des pratiques de
partages de connaissances et d’expériences... Damiioh de partage s’avere importante.
Pour la mener a bon escient, I'existence d’'uneucellbdéquate jouerait un réle important

dans la réussite de sa mise en pratique.

4- VERS UNE CULTURE DE PARTAGE

La culture de partage est un facteur essential lpaaéussite de I'action de partage. La mise
en place de ces actions n’est pas arbitraire.relessite le choix de la méthode adéquate.
Selon le CIGREF (2000), créer une nouvelle cularientée vers le partage est si important.
Il s’agit d’'une démarche psychologique comporterlentSi nous voulons motiver les
individus a avoir le sens du partage, il est imgmurid’instaurer les outils et les méthodes de
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partage. Néanmoins, ceci reste insuffisant. Iliegiortant ainsi de mettre en exergue la
notion de la culture de partage ; c'est-a-direi] aut convaincre les individus et leur montrer

limportance du partage. Cette culture doit étmeaeinée chez eux. A cet effet, elle doit étre
établie soigneusement. Cette culture de partage &isurmonter tous les problemes de
résistance aux changements et de toute culturelditemonopole informationnel ». Dans ce
sens, Lee et al, 2015, p 465) préconisent que wlare organisationnelle est un facteur

critiqgue pour le partage efficace des connaissandglsen et al (2015) présentent le partage
des connaissances en tant qu'un adage culturebaxéinteraction sociale, I'échange des

expériences, des connaissances et des compétBraresscet ordre d’idées, pour que l'action

de partage des connaissances réussisse, I'organisavrait cultiver une culture fondée sur

la communication, I'échange, et I'esprit collégidl. ce propos, Lee et al (2015, p.463)

avancent que « les entreprises devraient encoulagalture organisationnelle de partage des
connaissances et former de nombreuses communawesiger les employés au partage des
connaissances ». En outre, selon Bachnik et al5)204 mise en ceuvre des pratiques de
partage des connaissances exige la mise en plaoe dulture d’entreprise appropriée qui

permet de le faire.

Dans une autre perspective, les entreprises aequiergénéralement, de nouvelles

connaissances et déploient des technologies hantesophistiquées. Néanmoins, elles

omettent l'instauration des pratiques culturellese; qui  pourrait entraver leur niveau

d’évolution. Il faudrait, en conséquence de qtaire face a ce handicap culturel qui menace

la réussite des organisations.

5- LES METHODES DE PARTAGE DES CONNAISSANCES AU SERVICE DE
L’APPRENTISSAGE ORGANISATIONNEL

« Le partage des connaissances est la diffusionimesmations et des connaissances
pertinentes au sein de l'organisation » (Chieule2@15, p 464). Selon Cheng et Hung
(2013), le partage des connaissances est unetactigi transfert des connaissances, par
laquelle les gens acquierent des connaissancesud’'aulLa diffusion des connaissances n’est
donc pas arbitraire. Cependant, il existe plusienéthodes de partage des connaissances.
Dans ce méme sillage d’idées, Roig-Tierno et al$2@2) mettent en relief que « le défi dans
I'élaboration de stratégies de gestion des cormr@ss est de déterminer la fagcon de codifier

et de transférer des connaissances tacites etiggplau sein de l'organisation ». Le partage



des connaissances donc constitue une source dewerda valeur (Ritala et al, 2015). Dans

ce qui suit, seront exposées les différentes méthdd partage des connaissances.

5.1. Peer assist (Assistance ou aide les pairs)

Instauré en 1994 par la compagnie « British Patrole (BP), cette méthode accorde une
grande importance aux pratiques d’échange et dagerainsi qu'au respect mutuel engagé
entre les participants (Dixon 2000, Collison 2001).

Elle se caractérise par le fait qu'elle:

*est bénéfigue aux deux parties participantes e#fet les hbétes acquierent de nouvelles
connaissances-clés, et les consultés actualisentapprofondissent davantage leurs
expériences;

*favorise et instaure une culture et un climat degge sain entre les groupes;

*imprégne un travail collaboratif propice au déymlement des réseaux sociaux;

*se recentre sur un probléme bien déterminé poudmatrapidement appliqué (Dixon 2000,
Collison 2001).

5.2. L’After Action Review (Révision apres action)

Selon Dixon (2000), cette méthode est développéd'gganée américaine. Son obijectif est
d’apprendre a partir de la communication et de iscu$sion. Elle se contente du

développement des lecons acquises, et non pageehkerche des solutions aux problémes.

Les bénéfices de cette méthode consistent a :

» accorder aux participants I'occasion de partageslpoints de vues;
» créer un climat de travail basé sur I'entente,rbmanie et la confiance ;

» rendre compte de ce qui a été appris.

5.3. Le Story Telling (Narration des histoires)

Actuellement, elle est déployée comme une nouve#@ithode de transfert et de partage des
connaissances- en racontant des histoires. Celjgsamettent de transmettre le savoir utile
tacite dans une organisation. Par ailleurs, lesings sont considérées comme étant un
moyen simple et utile pour communiquer des conoceptgplexes, des messages..., transférer
les circonstances de réussite et d'échec et exglideurs raisons. Donc il s’'agit d'un
apprentissage basé sur les expériences d’autrui.
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Cette méthode permet, donc, de :
» favoriser le développement d’'un réseau socialéeelkbpper I'esprit de partage ;
» traduire le vécu par un langage personnel et sirmgaequi rend la compréhension

et I'assimilation du phénomeéne plus facile.

5.4. Le coaching (tutorat et entrainement)

Le coaching est 'accompagnement d’'une personnantiume période donnée dans le but
d’amélioration de ses compétences, ainsi que deagp@mentissage en lien avec sa vie
professionnelle (Goldsmith, 2000; Hunt, 2002; Badis et al, 2012).

Les bénéfices de cette méthode consistent a :
» offrir 'occasion d’apprentissage de I'encadré ;

» bénéficier de la carriére et de I'expérience dwchoa
5.5. Les communautés de pratiques

Selon Bourhis et Tremblay (2004), la communauté de puatigst un ensemble d’individus
opérant dans un méme domaine et qui se réunistemteapartager, d’échanger entre eux les
connaissances d'une maniére, soit réelle, soitielig. Ce groupe est généralement lié par
«un intérét commun dans un champ de savoir (...)désir et un besoin de partage des
problemes, des expériences, des modeles, des eutidss meilleures pratiques » (APQC,
2001, p.8; Bourhis et Tremblay, 2004).

Une communauté de pratique est donc un ensemhiBatia qui favorisent I'apprentissage et
la collaboration.

Les bénéfices de cette méthode se résument, @mnse que la communauté de pratiques :

» est un moyen efficace au niveau de la gestion olesaissances ;

» constitue un élément fondamental pour l'apprentisséElle génére de nouvelles
connaissances qui constituent des sources de Egpans problemes vécus.
Sur la base de ce qui vient d’étre énoncé, il seavpie les différentes méthodes de partage
présentées constituent des moyens qui permetteatcéérer et de développer
'apprentissage de nouveaux savoirs et savoir-fateci offre a I'entreprise une forte

possibilité de détention d’'un potentiel humain posséde des compétences distinctives.



6- LE PARTAGE ET L’APPRENTISSAGE : PILIERS QUI FAVORIS ENT LE
DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES

Mettre en place une culture de partage, et desractjui y correspondent, constitue un pilier
qui renforce les pratiques de partage. Dans ce Blengacki et al (2015) rajoutent que la mise
en perspective des pratiques de partage nécessitenide en place d'une culture
organisationnelle adéquate. Aussi, Shieu et al§201463) suggerent que « les entreprises,
devraient encourager la culture organisationnedigpartage des connaissances et former de
nombreuses communautés pour aider les employéartage des connaissances ». Dans ce
sens, si la firme est constituée d’'un ensemblegedies, de valeurs qu’elle leur impose, elle
serait capable d'orienter les comportements desvithes, d’encourager le partage des
connaissances, et d’instaurer une culture de catipgret d’entraide. Ainsi, pour que l'action
de partage des connaissances reussisse, elle tteit aécompagnée d'une culture
organisationnelle appropriée. Dans cette lignédéds, Lee et al (2015, p465) stipulent
gque «la culture organisationnelle est un critiaeteur pour le partage efficace des
connaissances ». La mise en ceuvre des pratiquearidge des connaissances nécessite, de
plus, I'existence de valeurs basées sur I'ouvertigehange, et I'entraide qui permettent a
I'entreprise de surmonter tous les problemes suyen temps réel (Cigref, 2000).

D’aprés ce qui précéde, nous pouvons dégager Ithgse suivante :

H1: Une culture d'entreprise axée sur le partagdéa etollaboration interpersonnelle
favorise le partage des connaissances.

Le fait de partager, c’est apprendre et faire apgne Il s’agit alors d’'un stimulus qui favorise
'apprentissage organisationnel. Dans cette logigdaalaoui et Masmoudi (2007, p.1)
ajoutent que « la base de I'apprentissage estriageades connaissances entre les individus et
les groupes ». En outre, Roux (2002, p.3) rajoutelq partage constitue « la pierre angulaire
de l'apprentissage ». Aussi, Soares et Almeida 42@13) affirment que «le partage des
connaissances appropriées est alors crucial @ppréntissage organisationnel ». Ce dernier
permet a son tour de développer les compétences.

Naturellement, la firme a besoin d’entretenir dekations avec son monde extérieur. Ce
dernier constitue, a son tour, un ensemble de cssareces dont I'entreprise requiert pour
gu’elle puisse suivre ses activités avec succeste & cette relation détenue, et a travers les
pratigues de partage créées entre les différenisidus et groupes, et entre l'individu et
'environnement, I'entreprise bénéficie de l'acdtis de nouvelles connaissances et de

I'actualisation des autres. A travers la meilleaxploitation des connaissances, elle arrive a
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explorer toute la matiére grise de celle-ci ; celgupermet de bénéficier des conséquences
stratégiguement importantes au niveau du développeat d’amélioration de I'apprentissage
en premier lieu, et de ses compétences en seimandack (1995) affirme, d’ailleurs, que le
développement des compétences se reéalise grace paatiques d’apprentissage
organisationnel. Aussi, Roux (1996) stipule quepi@ntissage est un facteur qui permet
d’enrichir les compétences.

Les compétences organisationnelles, étant a la #desecompétences individuelles, elles
seront collectivement communiquées a travers laglegde partage des connaissances et
d’apprentissage. Dans sens, Ritala et al (2015) soulignent que les engep ont besoin du
partage des connaissances afin de développer dellsuconnaissances et expériences ; ce
qui permet d’améliorer leurs compétences commeaxigelon Roig-Tierno et al (2015, p.2)
«grace a la gestion des connaissances, les orgganssant la possibilité de générer de
nouvelles idées et de développer de nouvelles typpt¥s commerciales par l'intermédiaire
de l'apprentissage ». Dans ce sens, Brown et dl4j28joutent que la connaissance et
'apprentissage organisationnel sont essentiels pssurer la survie et la performance de
I'entreprise.

Soares et Almeida (2014, p.1) préconisent, ainse qle partage des connaissances est
aujourd’hui reconnue comme la plus haute importapoer soutenir I'apprentissage ».
Travailler dans un climat collaboratif, permettraibnc, d’améliorer le fonctionnement de
I'entreprise (Koriat et Gerbard, 2014).

Ainsi, force est de mentionner que plusieurs cherch mettent en exergue I'importance du
partage des connaissances et son effet sur lercenfent des pratiques d’apprentissage
organisationnel. Il s’agit des actions de partagifayorisent le développement du processus
d’apprentissage et par la suite I'amélioration dempétences. Dans ce sens, Manfred Mack

(1995) rajoute qu’a travers I'apprentissage lesm@ences se produisent.

Nous remarquons, de ce fait, que I'action de partaggnitif renforce I'apprentissage qui, a
son tour, améliore le développement des compétences

D’aprés ce qui précéde, les deux hypotheses selwaiurraient étre dégagées :

H2: Le partage des connaissances modere (a lasdjals relation entre I'apprentissage
organisationnel et le développement des compétaramerciales.

H3 : L'apprentissage organisationnel impacte pasitent le développement des compéterices
commerciales.
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/- METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Au niveau de cette section, serait exposée la rmdétbgie de recherche employée dans cette
étude. Tout d’abord, le modéle conceptuel feratalgeprésentation. Puis, I'échantillon étudié

serait décrit. Enfin, les résultats obtenus sedmuutés.

7.1 Modele conceptuel
Le modele de recherche de cette étude comporteequatiables clés et trois hypotheses de

recherche. Il se présente dans la figure afficiréessous.

Culture de) (Partage de
partage J T connaissances
H1l
H2
Apprentissage v f Compétences
organisationnel J 'L commerciale
H3

Figure 1 : Modéle de recherche proposé

7.2  Choix de I'échantillon étudié

Le choix de la population est réalisé suite a lasottation du siege de chacun des opérateurs
de téléecommunication tunisiens. A partir de ceg@s la liste des franchises et boutiques
installées dans la région de Sfax a été établmalat lieu a une population de 84 individus.
L'objectif de la présente recherche consiste a iétutes déterminants cognitifs des
compétences commerciales. Dans ce contexte, larmpeegtude est appliguée au secteur de
téléecommunication. De ce fait, I'échantillon finalété constitué, in fine, par convenance,
pour renfermer 43 répondants opérant dans 12 fiseglet boutiques basées a Sfax. Il est a
noter que les interviewés-étant essentiellementcddses commerciaux et des chargés de
clientéle, ont été interrogés durant le second strmele I'année 2015, pour interagir face a
une enquéte par questionnaire qui leur a été péapoempte tenu des objectifs de I'étude.

7.3 Les mesures des différentes variables

Soient les variables de mesure présentées dans seit;

11



V1 : Culture de partagepour étudier cette variable, nous avons fait ggfée aux travaux de

Jason Cohen et (2015) et aux travaux de Lauz@r(@013). Cette variable couvre 3 items.

V2 . Partage des connaissancesur aborder cette variable, nous avons fait ajpoed

travaux de Lauzier et al (2013). Au niveau de nogeherche, cette variable comporte 19

items.

V3 : Apprentissage organisationnelamme étude de référence, celle de Tamayo-Torras e
(2013) a été choisie. Cette variable est mesurég4ahems.

V4 : Compétences commercialesoncernant cette variable, on été consultés mmiix

antérieurs effectués majoritairement par Wang €@04) pour la mesurer via 11 items.
Toutes les variables ont été opérationnalisés, \vatuagnt les attitudes des répondants
adéquatement a une échelle de Likert a 5 nivedlagtade « totalement en désaccord »
jusqu’a « totalement en accord ».

8- ANALYSE DES RESULTATS

Dans ce qui suit, seront exposés l'analyse fadterrelative aux différentes variables du
modele théorique proposé, ainsi que les résultass différentes hypothéeses de recherche

testées.
8.1 Analyse factorielle
Les résultats de I'analyse factorielle se présémtans le tableau suivant.

Tableau 1: Résultats de I'analyse factorielle

dices KMO | Bartlett‘'s | Alpha de Nombre %
Variables Cronbach | d'items aprés| d’amélioration
Culture de partage 0,500 0,000 0,842 2 91,306
Partage des | 0,891 0,000 0,930 7 71,169
connaissances
Apprentissage | 0,835 0,000 0,927 7 69,862
organisationnel
Compétences | 0,844 0,000 0,949 7 76,922
commerciale
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Compte tenu des résultats affichés dans le talgieavant, il s’avére que toutes les variables
ont un indice de KMO>0,5 (avec une fiabilitéle Cronbach >0,7). En outre, la probabilité du
test de sphéricité Bartlett est égale a p=0.00@0.6e qui confirme la validation de
l'utilisation de 'ACP.

8.2 Test des hypothéses de la recherche

Ayant des données individuelles, il serait oppodars’assurer qu'’il n’existe pas un probleme
fondamental lié a I'hétéroscédasticité. L'objeatih, cela, étant de savoir si les individus ont la
méme variance, le test de Breusch-Pagan a été&appkbi la probabilité de la statistique est
inférieure a 5%, I'hypothése nulle d’égalité desiareces serait rejetée. Dans ce cas, un tel
probleme devrait étre corrigé par la méthode de$sM@oindres carrés géenéralisés). Si non,
les estimations de la méthode des MCO (moindreg<sardinaires) seront acceptées. Pour
plus de validation des résultats, les méthodest Bbdoostrap ont été déployées.

Tableau 2: Effet de la culture de partage sur feaga des connaissances

F2 MCO Tobit Boostraping
F1 0.522*** 0.522%** 0.636***

R? 0.2728 0.1132 0.0006

P<0.1 0.000 0.000 0.001

Selon les différentes méthodes d’estimation ugls@ans le tableau ci-dessus, H1 est

confirmée, étant donné que les différentes méthd@ssimation ont un p de Student <0,1.

Tableau 3: Effet d'interaction entre le partageatesiaissances et I'apprentissage
organisationnel sur les compétences commerciales

MCO Tobit
F2 sur F4 F2*F3 sur F4 F2 sur F4 F2*F3 sur F4
R2 0,27 <0,49 0,113 <0,3282
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Sur la base des difféerentes méthodes d’estimatiéseptées ci-avant, il apparait que le
coefficient de détermination R2 du premier moddék@ Gur F4) est inférieur a celui du
deuxieme modéle (F2 et F3 sur F4).

F4 p>[t|
F23 0.002

Il est a noter également que p<0.05 (p=0.002). uP’te coefficient de régression de I'effet
d’interaction essignificatif.

Sur la base des deux résultats précédents, I'hgpetH2 pourrait étre acceptée.

Tableau 4: Test des effets de l'apprentissage afeoonnel sur les compétences
commerciales

F3 MCO MCG Tobit Boostraping
F4 0.541*** 0.541%** 0.541*** 0.821***
R? 0.2933 0.29 0.12
P<0.1 0.000 0.002 0.000 0.002

Au niveau des différentes méthodes d’estimation).@b. D’ou, H3 est confirmée.

9- CONCLUSION

Pour conclure, cette recherche est susceptiblepditgr une réelle contribution a deux
niveaux :

D’une part, au niveau théorique, cette recherchet\d’enrichir la littérature sur le sujet de la
compétence en relation avec le partage des coanass et I'apprentissage organisationnel.
D’autre part, au niveau pratique, cette étude @ituconduire lesnanagers des entreprises a
dédier davantage de ressources aux actions degpaetaaux pratigues d’apprentissage

susceptibles d’améliorer leurs compétences comalesc(marketing).

Les limites de cette recherche consisteraientcaire, en ce que :
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- le modele de recherche, bien gu’il intégre lesiguats managériales cognitives qui
permettent le développement des compétences, nagralre compte du phénomene
étudié dans sa totalité.

- l'étude empirique est ponctuelle, puisque le rdcdes données a été effectué a un
période bien déterminée. Une étude longitudinalenptait de vérifier et d’enrichir
davantage les résultats obtenus.

Les voies de recherche futures se rattachent a :

- l'enrichissement du modele de recherche testé’g@ut d’autres pratigues pouvant
participer a une meilleure représentation de |atéédu phénomene ;

- la réalisation d’'une étude comparative avec d'ausetreprises, d’'autres villes /ou
d’autres pays, et d'autres secteurs ;

- l'adoption d’'une stratégie de recherche longituldina
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