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DOSSIER

PAR BARTHELEMY CHOLLET

Qu’est-ce qu'un bon réseau

personnel?
Le cas de I'ingénieur R&D

Pour un ingénieur R&D, le
réseau personnel n’est pas
qu’un moyen d’accéder a
des ressources techniques
(savoirs, équipements,
etc.). C’est, aussi et
surtout, un moyen d’accés
a des ressources politiques,
qui lui permettent
d’influencer en sa faveur
les processus décisionnels.
Notre étude permet
d’identifier quelles formes
de réseau personnel
procurent le meilleur accés
aux ressources politiques,
dans le contexte du secteur
des micro et
nanotechnologies.

epuis une quinzaine d'années, la recherche en

management a tenté d’améliorer I'analyse des

organisations en prenant en compte I'encastre-
ment social des individus qui les composent (Huault,
2003). Plus spécifiquement, les réseaux sociaux ont pris
de I'importance avec le développement d’une nouvelle
approche de l'entreprise, qui place au centre de leur
compétitivité leur capacité a acquérir, créer, transférer et
intégrer des connaissances internes ou externes. Dans le
domaine de la R&D, les réseaux sociaux constitués entre
ingénieurs sont, ainsi, souvent envisagés comme le véhi-
cule privilégié de cette circulation des connaissances,
gu’'elle soit externe (Mon Hippel, 1987 ; Saxenian, 1990 ;
Liebeskind, Lumerman Oliveet al, 1996 ; Chollet,
2005a) et/ou interne (Tushman et Katz, 1980; Allen,
1984; Hansen, Podolngt al. 2001). Certaines études
empirigues ont méme cherché a identifier les configura-
tions de réseaux sociaux qui sont les plus a mémes de
favoriser cette circulation des connaissances (Nahapiet
et Ghoshal, 1998; Hansen, 1999; Hansen, Podolny
et al, 2001; Perry-Smith et Shalley, 2003; Rodan et
Galunic, 2004 ; Inkpen et Tsang, 2005). Malgré le grand
intérét de ces travauy, il semble gu’ils négligent un aspect
fondamental : les réseaux sociaux sont animés, entretenus
et, pour ainsi dire « contr6lés », par des individus qui
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ont leurs propres stratégies. Des lors, pour-dienne au sein des organisations (Friedberg,
quoi identifier les formes de réseaux per- 1997, p. 220-221). La conduite des acteurs
sonnels ayant les meilleures retombées col+envoie « a la perception qu’ils ont des
lectives (en favorisant la circulation ou la opportunités et des contraintes de leur
création des connaissances), alors mémeontexte d’'action, aux anticipations qu'ils
gue 'on ne sait si les acteurs ont intérét, duformulent plus ou moins intuitivement sur
point de vue de leurs stratégies, a les faireles conduites de leurs partenaires/adver-
vivre? La vision actuelle des réseaux saires dans le jeu, et a leurs calculs qui se
sociaux dans le domaine du managementfondent sur la vision que les uns et les
parait donc sous-estimer la dimension stra-autres ont de leurs intéréts respectifs a plus
tégique de I'action individuelle. Cet article ou moins long terme » (Friedberg, 1997,
se propose de mieux la considérer, en étup. 220). Nous pensons que ce postulat d’'un
diant I'impact du portefeuille de relations acteur stratégique constitue un point de
personnelles de l'ingénieur R&D, non pas départ réaliste pour analyser les retombées
sur son acces a des ressources techniquesgu’un individu envisage lorsqu’il mobilise
non pas sur la circulation ou la création desson réseau personnel.

connaissances, mais sur lI'accées individuel aUne étude qualitative a servi a esquisser ces
une forme particuliére de ressources, qu'onstratégies d'acteurs dans le secteur des

appellera politiques. micro et nanotechnologies francaises. L'ex-
posé exhaustif des résultats de cette étude
I. — LINGENIEUR R&D, UN ACTEUR n'est pas I'objet de cet article (voir Chollet,
STRATEGIQUE 2005b, p. 109-181). Nous nous limiterons
) ici aux éléments nécessaires pour délimiter
1. Eléments sur le contexte d'action les concepts qui constituent les variables
de lngénieur R&D expliquées de notre étude quantitative:

[l ne s'agit pas ici de considérer I'ingénieur « Informations stratégiques et visibilité ».
R&D comme « doté » d’'une stratégie pré- Notre matériau qualitatif montre que I'ingé-
déterminée et stable, mais plutdt de prendrenieur R&D évolue dans un contexte de
en compte le fait que son action est guidéeconcurrence relative avec d’autres ingé-
par la volonté de saisir certaines opportuni- nieurs, pour obtenir des budgets, I'acces a
tés qui apparaissent dans son activité quoti-des équipements et, surtout, I'attention des

LA COLLECTE DES DONNEES QUALITATIVES

Le secteur des micro et nanotechnologies rassemble toutes les activités dont le cceur
repose sur un effort de miniaturisation: microélectronique, microsytéeme, microphoto-
nigue, systemes intégrés pour la biologie et la santé, etc. Nous avons rencontré 24 ingé-
nieurs R&D appartenant a 11 entreprises différentes dans ce secteur, lors d’enfretiens
semi-directifs d’une durée moyenne de 1 h 40. Le codage des données qualitgtives a
débouché sur une typologie des ressources procurées par le réseau personnel et sur une
caractérisation du contexte d’action de I'ingénieur R&D dans le secteur étudié.
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managers, nécessaire pour se voir attribueiplus possible sur les solutions dont il est
les projets les plus intéressants. Dans cettespécialiste. A défaut, il s'expose au risque
concurrence, I'ingénieur lutte avec un actif de réaliser des taches peu intéressantes
particulier: son expertise individuelle. Du et/ou de stagner dans son évolution de car-
fait de la forte spécialisation, celle-ci riére. L'objectif est donc « d’étre au feu » le
conféere a I'acteur des marges de manceuvreplus souvent possible.

dans la mesure ou il contréle des solutions ) ) ) i )
techniques qu'il est seul & pouvoir fournir Extrait d’gntretlen n° 1. « Lire » I’evolut.lon
(ce que Crozier et Friedberg (1977) appel- des besoins pour valoriser son expertise
lent des zones d'incertitude). En méme « Moi pendant un moment j'étais au feu donc
temps, pour en tirer le maximum de béné- ¢ca m'a aidé a monter. Et la ¢a stagne (...)
fices, l'ingénieur doit faire en sorte que ces Mais celui qui arrive a étre au feu tout le
solutions techniques soient pergues commetemps, a bien se mettre dans tous les trucs
utiles dans son organisation. Il est exposé,un peu clés, forcément il a une carriere qui
en particulier, au risque que I'expertise spé- va progresser.

cialisée qu'il détient ne soit plus considérée — Oui mais comment I'on fait pour étre « au
comme critique et/ou perde de son impor- feu » tout le temps?

tance. — 1l y en a qui arrivent a changer, pas de
Dans toutes les entreprises étudiées, 'orga-boulot mais d'activité ou de projet (...) Je
nisation est découpée par grands péles techpense qu'il y en a qui arrivent vraiment a
niques, mais I'activité concréte s'effectue bien le faire, qui sentent plus le vent venir.
dans le cadre de projets réunissant des- Mais l'ingénieur qui passe d’une chose a
équipes d'ingénieurs provenant d’unités Une autre, concrétement cela se passe
voire d’entreprises différentes. Ces projets comment?

durent, selon les cas, entre six mois et cing— (--.) Il sent qu’il'y a un manque latent, et
ans. En outre, un méme ingénieur participeil essaie de proposer a son chef une descrip-
souvent & plusieurs projets a la fois. Cetion de poste pour lui, en disant « voila je
mode de travail offre un renouvellement Pense que je peux peut-étre améliorer ¢a ».
assez régulier des opportunités se présenDonc derriere, comme il voyait que le projet
tant & l'ingénieur R&D et lui donnant la allait étre bien et que la description de poste
possibilité de mettre en valeur son expertisecorrespond, c’est lui qui est dessus. »
individuelle. Renouvellement qui corres- Pour influencer ainsi les processus de déci-
pond également & une remise en cause desion, l'ingénieur a besoin de deux res-
acquis et,in fing un certain nombre de sources complémentaires: les informations
menaces. Pour résoudre un problémestratégiques et la visibilité.

donné, chaque projet peut basculer au pre- ) L. S
. . . 2. Informations stratégiques et visibilité
mier plan les solutions techniques du

domaine de spécialité A et rejeter les solu- L'acces aux informations stratégiques est le
tions proposées par le domaine B. Pour I'in- fait de disposer d’informations concernant
génieur spécialiste du domaine A, I'enjeu les opportunités et les menaces qui peuvent
est d’influencer les processus de décisionmodifier la valeur que 'ingénieur R&D tire
de maniére & ce que les projets s'appuient |&de son expertise individuelle. Un exemple
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d’'opportunité est le fait qu'un chef de forme de démonstrations avec les équipe-
groupe cherche un responsable pour un promentiers, la machine ne va pas arriver, pour
jet particulierement important. Cette infor- des raisons politiques. (...) Ca a pris un an
mation, si elle est obtenue suffisamment t6t, entre le moment ot on nous a dit que ca
permettra a 'individu d’entamer des discus- allait se faire et le moment ou on nous a dit
sions avec ledit chef de groupe avant méme« non, finalement ca ne se fait pas » (...).
que ce dernier ait réfléchi a I'attribution des On a perdu du temps, de I'énergie, on se
responsabilités. Un exemple de menace estyetrouve, le groupe G ici, tout nu. Finale-
par exemple, le fait que le chef d'un groupe ment c’était le projet qui devait nous per-
est sur le point de retenir la solution tech- mettre de vivre, c'était notre projet phare
nigue B comme standard, plutdt que la solu-pour les prochaines années, il a disparu.
tion technique de type A, celle dont on est (...) Je dirais que si on avait su bien plus tét
spécialiste. Si cette information arrive suffi- que la machine n’arrivait pas et qu’ici on
samment t6t, I'ingénieur pourra prévoir un allait se retrouver tout nu, moi je me serais
argumentaire défendant la solution tech- peut-étre renseigné plus tét, pour changer
nique A. Il pourra aussi prendre en compte de boulot. »

cette information officieuse dans les projets L'autre ressource politique-clé est la visibi-
gu'il proposera ultérieurement: il saura qu'il lité, c’est-a-dire, le fait que I'expertise indivi-
faudra « afficher » des propositions centréesduelle de l'ingénieur R&D soit connue et
sur la solution B, quitte @ ménager dans lalégitime dans son environnement immédiat
planification des projets qu'il propose des de travail et au-dela. Elle correspond a des
zones d'ombre lui permettant de se consa-mouvements d'information en sens inverse
crer aux questions qui lui importent vrai- des informations stratégiques. Disposer
ment (principe du projet « en perrugue »). d'une expertise individuelle est une chose,
Enfin, ces informations sont également avoir I'occasion de I'exploiter en est une
celles qui permettent une meilleure compré-autre. Les grandes unités de R&D qui sont
hension des attentes du top management, ad‘objet de notre étude rassemblent chacune
dela des discours officiels. L'ingénieur peut plusieurs centaines d'ingénieurs. Certains
ainsi plus facilement orienter son activité et sont suffisamment connus et reconnus pour
ses propositions de projets dans le sens quétre mobilisés a chaque fois qu’'un probléeme
correspond a la stratégie de la direction.en rapport avec leur spécialité se pose.
D’'une maniére générale, ces informations D’'autres ne sont pas connus au-dela des
permettent a l'ingénieur de comprendre aquelques personnes avec lesquelles ils tra-
'avance les critéres qui seront utilisés dansvaillent au quotidien. Le projet est, la aussi, le
un futur proche pour la distribution des res- lieu ou se joue la distribution des opportuni-
sources entre les équipes et entre les indivités entre les ingénieurs. Si lindividu est
dus et de réagir en conséquence. connu comme disposant de telle et telle
expertise, le responsable de groupe qui envi-
sage un projet nouveau pensera spontané-
ment a lui et le contactera pour lui proposer
« On a pris un thésard sur un sujet, un thé-yne participation, avant méme d'avoir envi-
sard avec une machine, on a bossé sousagé toute autre possibilité. Dans la notion de

Extrait d’entretien n° 2 : Les conséquences
d’'un manque d’informations stratégiques
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visibilité, il y a ainsi une dimension de quan- 1. Les trois dimensions d’un réseau

tité, car il est nécessaire d'étre connu d’'un personnel: structure, contenu

maximum de personnes, mais aussi uneet attributs

dimension de qualité, il est nécessaire d'étre| 5 description d’'un réseau personnel peut

pergu comme |égitime sur certaines questionsporter sur trois niveadx D’abord, sur la

techniques et d’obtenir un consensus sur leurstrycture globale du réseau: de combien

importance pour les activités de I'entreprise. galters le portefeuille d’ego est-il consti-
tué (taille du réseau)? Ces alters ont-ils

Il. - RESEAU PERSONNEL entre eux des relations (densité) ? Ensuite,
ET ACCES AUX RESSOURCES les mesures portent sur le contenu des
POLITIQUES liens qui relient ego aux alters, par

exemple: les interactions sont-elles fré-
qguentes (force du lien)? Les liens sont-il
caractérisés par une proximité émotion-
nelle (autre approche de la force d'un
lien) ? Enfin, la description peut porter sur
les attributs des alters: les alters appartien-

Objet d'un intérét assez récent dans la com-
munauté francophone, les théories du capi-
tal social étudient la fagon dont un individu
bénéficie de son portefeuille de relations
personnelles. Le capital social a ainsi déja
été identifi€ comme un facteur de variables o A S .
nent-ils a la méme organisation? Ont-ils

telles que la réussite de carriére, I'innovati- . ; ) L .
. des domaines d’expertise similaires ou dif-
vité des managers, la performance au tra-,_,

. P férents? Sont-ils géographiqguement dis-
vail, la créativité, etc. En nous appuyant sur

o ) persés ou concentrés?, etc. A chacune de
ces travaux, il s'agit de construire des hypo- . . .
. . . ces dimensions, on peu associer un courant
théses sur le lien entre réseau personnel

R o etthéorique (tableau 1).
acces aux ressources politiques.

Tableau 1
LES TROIS GRANDES DIMENSIONS DU CONCEPT DE RESEAU PERSONNEL
Dimension Théorie de référence Exemples de variables
Structure du Théorie des trous structuraux Taille (nombre de contacts), densité,
réseau (Burt, 1992) etc.

Contenu des lieng Théorie de la force des liens faibles| Fréquence d'interaction, proximité

(Granovetter, 1973) émotionnelle, etc.
Attributs des altersThéorie des ressources sociales Niveau hiérarchique des alters,
(Lin, 1999). organisation, localisation,

caractéristiques démographiques, gtc.

1. Dans l'analyse des réseaux sociaux on dénomme généralement « ego » l'unité d'analyse considérée et « alters »
les unités faisant partie de son portefeuille de relations. Nous reprenons ce vocabulaire tout au long de l'article.
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S’interroger sur ce qu’est un bon réseauont des effets directs parfois néfastes sur la
personnel, c’est, en définitive, se demanderqualité des ressources échangées. En parti-
quelles formes de réseau personnel, enculier, les liens faibles transmettent diffici-
termes de structure, de contenu et d'attri-lement des connaissances complexes
buts, ont un effet positif sur I'action indivi- (Hansen, 1999). Certes, ils permettent d'ac-
duelle. cumuler des connaissances variées, sociale-
ment distantes, mais ils consistent en des
interactions pauvres, peu soutenues, insuf-
fisantes pour faire passer des connaissances
« La force d'un lien est une combinaison complexes. Uzzi (1997, p. 45-46) et
(vraisemblablement non linéaire) du temps Hansenet al (2001) ont des conclusions
accumulé, de lintensité émotionnelle, de assez similaires.

lintimité (confidences de part et d’autre) et Un autre amendement a la théorie des liens
des services reciprogques qui caractérisent lefaibles est que les liens forts garantissent un
lien. » (Granovetter, 1973, p. 1361). L'hy- meilleur accés aux ressources controlées
pothese centrale du fameux article de par alter. Pour Krackhardt (1992), I'accés
Granovetter (1973) sur « la force des liensaux ressources que controle alter est
faibles » est que si un individu A a un lien meilleur par les liens forts' du fait d’'une
fort simultanément avec un individu B et un motivation personne“e, d’'un attachement a
individu C, il est trés probable que B et C |3 relation. Au-dela de cet attachement, les
finissent par se connaitre et aient eux aussiiens forts sont aussi associés a la possibilité
un lien (Granovetter, 1973, p. 1362). L'au- d'inférer la confiance (Ingram et Roberts,
teur observe ensuite que ce principe a un2000; Levin et Cross, 2000). lls ont donc
impact considérable sur les structures glo-plus de chances de déboucher sur un
bales. Les liens forts ont tendance a créeréchange de ressources. En effet, la dimen-
des zones fermées, alors que les lienssion affinitaire d’un lien fort lui confére une
faibles constituent des ponts donnant plusconnaissance plus compléte du comporte-
facilement accés a d’'autres réseaux que sofnent d'alter. Dans une recherche qualita-
seul réseau de relations directes. Pour letive portant sur la relation entre banquier
dire de maniére plus intuitive, une forte g'affaires et clients, Uzzi et Lancaster
proportion de liens forts implique que les (2003) montrent que les liens faibles sont
informations qui me sont fournies par les généralement de bonnes sources d’informa-
diverses personnes de mon réseau auronfion publique. Ce type d'information existe
tendance a étre toujours les mémes, parcgyuelque part (rapports d'activités, contrats,
que nous connaitrons les méme personneseotations, etc.) mais leur recherche peut étre
A linverse, une forte proportion de liens accélérée par I'utilisation de liens faibles.
faibles implique que mes contacts directs Les liens forts, quant & eux, sont de
ont eux-mémes des contacts directs qui nemeilleurs véhicules d'information privée
se recoupent pas avec les miens. (qui, pour étre échangée, requiert une rela-
La plupart des auteurs critiquant cette théo-tion de confiance): informations internes
rie soulignent que les liens faibles, s’ils ont sur la  stratégie, sur les conflits
des effets positifs indirects sur la structure, « politiques » au sein de la direction, etc.

2. Le contenu des liens: liens faibles
versusliens forts
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Sur le lien positif entre liens forts et lien) entre deux alters. Les trous structuraux
confiance, on se reportera également aprocurent trois avantages: a) d'information,
I’étude quantitative de Levin et Cross b) de contrble, ¢) de recommandation. Du
(2002). Enfin, un lien fort permet un point de vue de I'acquisition d'information,
meilleur acces aux ressources d'alter poursi son réseau est riche en trous structuraux,
une raison plus immédiate: plus un lien estego aura acces a des sources distinctes et
fort, et plus ego sait de quelles ressourcessera donc au courant d’'un grand nombre
alter est susceptibles de lui faire bénéficierd’opportunités. En termes de contrdle, plus
(voir par exemple Borgatti et Cross, 2003). le réseau d’ego comprendra de trous struc-
En définitive, l'information stratégique turaux et plus il pourra jouer les intermé-
recueillie par I'ingénieur R&D nous parait diaires entre des individus ou des groupes
remplir au moins trois conditions qui ren- dont les besoins sont complémentaires ou
dent difficile sa circulation par les liens concurrents (Burt 1992). Enfin, du point de
faibles. Premierement, elle est plus facile- vue des effets de recommandation, si les
ment transmise dans le cadre de relationstrous structuraux sont nombreux, I'informa-
qui ont une forte dimension d'attachement, tion sur les compétences et I'expertise
dans la mesure ou sa transmission supposéd’ego sera diffusée dans de nombreuses
une volonté d’alter d’étre bienveillant «régions » de la structure sociale, augmen-
envers ego. Pour alter, ces informationstant la probabilité gu'il soit associé a des
n’impliquent en effet aucune obligation & projets importants ou a toute autre forme
étre transmises (contrairement a certainesd’opportunité (Burt, 1992, p. 14).

données techniques dont la diffusion fait Lhypothese de Burt a été confirmée lors-
partie de sa tache). Ensuite, elle nécessitau’il s'agit d’expliquer la réussite de car-
un certain niveau de confiance entre lesriere (Burt, 1992, 1997; Podolny et Baron,
deux individus. Alter doit étre convaincu 1997; Gabbay et Zuckerman, 1998; Seibert
gu’'ego n'utilisera pas l'information d’'une et al, 2001; Godechot et Mariot, 2004;
maniére qui pourrait lui nuire. Enfin, il est Davern et Hachen, 2005), linnovativité
nécessaire qu'ego connaisse suffisammen{Galunic, 2001), la créativité (Burt, 2004).
bien alter pour savoir de quels types d'in- Obstfeld (2005) obtient, quant a lui, un
formations celui-ci dispose (Borgatti et impact négatif des trous structuraux sur
Cross, 2003). En conséquence, nous posongimplication individuelle dans les innova-
I'hypothese d'un impact négatif des liens tions. Malgré ces résultats plutdt favo-
faibles. rables, la théorie de Burt a subi plusieurs
Hypothése 1.Plus les liens dans le réseau critiques ou prolongements. Une premiére
personnel sont faibles, plus l'accés aux critique est que la faible densité du réseau
informations stratégiques est faible. personnel peut créer des probléemes d’inci-
tation a la coopération chez ses membres.
Dans les réseaux trés denses, il est fréquent
gue se développe le sentiment d’'une appar-
Pour Burt (1992), un « bon réseau » est untenance commune & un registre de normes
réseau riche en trous structuraux. Un troude comportement (Coleman, 1988; Ahuja,
structural est un vide.€. une absence de 2000). En outre, la densité incite générale-

3. La structure du réseau: réseau dense
versusréseau lache
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ment deux individus & coopérer car ils sont sources techniques (Hansen, Pod@ngl,
alors liés a d'autres personnes qui pour-2001). En revanche, ces arguments sem-
raient exercer des sanctions en cas de comblent parfaitement correspondre au cas de
portement opportuniste (Uzzi, 1997 ; Ahuja, I'acquisition d’'informations stratégiques et
2000%. a celui de la visibilité. Nous pensons que les
Un autre prolongement de la théorie vient nombreux résultats montrant I'impact des
de la prise en compte des nombreux effetstrous structuraux sur la progression de car-
contingents. Gabbay et Zuckerman (1998)riere s’expliquent par I'effet positif qu'ils
étudient Iimpact du réseau personnel du ont sur I'accés aux ressources politiques.
chercheur en R&D sur sa progression deHypothése 2aPlus le réseau personnel est
carriéere. L'effet décrit par Burt est contin- riche en trous structuraux, plus I'accés aux
gent: I'impact positif des trous structuraux informations stratégiques est élevé.

est d’autant plus fort que le chercheur inter- Hypothese 2b.Plus le réseau personnel est
rogé participe a des activités de rechercheriche en trous structuraux, plus le niveau de
fondamentale (par opposition a des activi- visibilité est élevé.

tés plus appliquées de développement). Il ) .

semble apparaitre une contingence en fonc- -€S attributs des membres du réseau:
tion de la tache. Les trous structuraux n'ont N€térogénéitéversushomogenéite

d’effet positif que pour les taches d’explo- Pour Lin, la notion centrale est celle de res-
ration, « parce que la tache est nouvelle, ilsource: un réseau personnel est utile quand
n’existe pas qu’une solution viable au pro- les individus qui le composent ont un
bléme, ce qui implique qu'il est bénéfique contrble sur des ressources pertinentes pour
de chercher et de considérer un maximumego. Linet al (1981) montrent que plus le
de solutions. Un réseau varié est susceptiblestatut social des contacts personnels est
d’offrir un éventail de connaissances, €leve, plus 'emploi trouvé par le biais de
d'idées et d'interprétations diverses » Ces contacts correspond a un statut social
(Hanseret al, 2000, p. 11). D’autres effets €levé. Lin développe donc une vision
modérateurs ont été identifiés, comme paressentiellement verticale: chaque individu
exemple le type de lien considéré (Podolny OCCupe une position plus ou moins élevée
et Baron, 1997), ou encore le contexte orga-Cconcernant les ressources qui ont de la
nisationnel dans lequel ego évolue (Burt, valeur (richesses, statut social et pouvoir) et
1997). plus les alters d’ego ont des positions éle-
En définitive, les critiques apportées aux Vées, plus il y a de retombeées positives pour
arguments de Burt s’appuient soit sur un lui. Sil'on transpose cette problématique au
niveau d’analyse qui ne correspond pas aucontexte organisationnel, il ressort qu’ego a
nétre (le réseau comme entité collective), intérét a disposer d'un réseau comportant
soit sur des considérations se focalisantde nombreux alters de niveaux hiérar-
essentiellement sur la circulation des res-chiques supérieurs au sien. Seibefrtal

2. Du point de vue de la stratégie de I'acteur, cette critique ne vaut que si I'on pense que celui-ci tire un bénéfice du
niveau de coopération au sein de son réseau, ce qui n'a rien d’automatique.
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(2001) montrent I'effet positif de ce type de vidu et sur son innovativité. L'innovation
réseau sur la réussite de carriere, Cross eau niveau individuel apparait alors comme
Cummings (2004) sur la performance indi- dépendant directement d’'une capacité de
viduelle au travail. l'individu & recombiner les connaissances
Mais si, dans ses premiers travaux, Lin fait disponibles dans son environnement rela-
I'hypothese que c’est le fait de disposer detionnel.

contacts ayant un méme attribut (statut On le voit, les arguments sont du méme
social élevé) qui permet a ego de parvenir aordre que ceux de Burt: la meilleure situa-
ses fins, dans ses recherches plus récentetipn pour ego est d’avoir des alters qui n'ont
l'auteur considére plutét que c’'d$tétéro- pas accés aux mémes informations ni aux
généitéde leurs attributs qui est un facteur mémes ressources. Dans les deux cas, la
positif (par exemple Linet al, 2001 et non-redondancedu réseau personnel est
Hsung et Hwang, 1992, cités dans Lin, favorable a l'individu. La seule différence
1999). Seiberet al (2001) montrent que est que, pour Burt, les ressources qu’alter
les managers dont le réseau est compos@eut rendre disponibles dépendent de son
d’individus travaillant dans d’autres fonc- environnement relationnel direct (il faut
tions de [l'entreprise qu’eux ont une donc avoir des alters qui ne sont pas
meilleure progression de carriére. lls mon- connectés entre eux), alors que pour Lin, les
trent que ces personnes ont un acces plusessources dépendent plutdét des attributs
important aux informations qui concernent personnels d'alter (il faut avoir des alters
I'organisation dans laquelle ils travaillent. qui n'ont pas les mémes positions organisa-
Cet impact positif des liens avec des alterstionnelles, les mémes compétences tech-
dans d’autres unités organisationnellesniques, etc.). Comme les deux types d'argu-
se retrouve également chez Cross etments tablent sur un effet positif de la
Cummings (2004), comme facteur de la non-redondancedu réseau personnel, on
performance individuelle. De méme, Lovas peut penser, en reprenant 'argumentaire de
et Sorenson (2004) montrent que le fait Burt (1992), que plus un ingénieur aura des
gu'un alter appartienne a une autre entre-alters hétérogénes en termes d'attributs,
prise augmente la valeur de sa contributionplus il aura accés a des informations straté-
du point de vue d'ego (échantillon de 102 giques et a un niveau élevé de visibilité.
partenaires d'une entreprise de consulting).Pour poser ces hypothéses, nous proposons
Travaillant également sur les attributs, de raisonner en termes de distance, tradui-
Rodan et Galunic (2004) proposent une sant I'écart existant entre les attributs d’ego
variable d’hétérogénéité des domaines et ceux des membres de son réseau. Confor-
d’expertise. |l s’agit de mesurer la diversité mément aux arguments ci-dessus, I'hypo-
des domaines techniques qui sont représenthése sera déclinée sur trois types d'attri-
tés dans le réseau personnel d’ego (quibuts: organisationnels, hiérarchiques, et
exprime la distance moyenne entre lestechniques.

domaines de tous les contacts pris deux aHypothése 3a.Plus la distance en termes
deux). Cette variable a un effet positif a la d’attributs des alters est élevée, plus I'accés
fois sur la performance générale de I'indi- aux informations stratégiques est éleve.
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Hypotheése 3b.Plus la distance en termes 2. Les variables explicatives

niveau de visibilité est élevé. - - "
Pour construire les variables portant spéci-

o fiquement sur le réseau des répondants, la

lll. — ELEMENTS SUR LA MESURE technique de collecte utilisée est celle du
DES VARIABLES générateur de noms (Burt, 1992). Le prin-

cipe est que le répondant cite les personnes
avec qui il a des contacts sur différents
types de contenu (amitié, conseils tech-
Des echelles ont été développées pouryigyes, etc.). Sur la base des travaux anté-
mesurer I'acces aux informations straté- riars. nous avons construit des générateurs
giques et le niveau de visibilité¢ (variables ge noms adaptés au contexte de la R&D. Le
expliquées), essentiellement a partir dergpondant est invité a donner les initiales
nos entretiens, une fois le concept conso-ges contacts qu’il mobilise sur six types de
lidé a I'issue du codage des données qua-sgnienu:
litatives. Nous avons établi un ensemble 1) personne source de conseils techniques
d'items, qui ont éte pré-testés auprés deprefs (prenant moins d’une demi-heure),
chercheurs en sciences de gestion et d’in-2) personne source de conseils techniques
génieurs R&D correspondant a la popula- poussés (prenant plus d’une demi-heure),
tion cible. L'accés aux informations stra- 3) personne source d’informations sur le
tégiques a été mesuré a l'aide de 7 itemsfonctionnement de Iorganisation,

donnant lieu a un alpha de Cronbach deg) personne dont le soutien et I'aval sont
0,905 (exemples d’items: « si une déci- pacessaires

sion stratégique engageant I'avenir du Ser-5) personne mobilisée pour discuter d'un
vice ou de I'équipe dans lequel je travaille gyentyel changement d’emploi

se prépare, je le saurai plus tot que beau-6) rubrique « manque-t-il quelqu'un d’im-
coup de mes collegues », « jarrive a étre portant? ».

informé suffisamment t6t du lancement de p( total. |e répondant peut entrer 22 noms.

programmes ou de projets auxqugl§ i€ Le nombre moyen de contacts entrés a été
peux apporter quelque chose de positif »). 4o 9.46, le minimum 3 et le maximum 19.
Le niveau de visibilité a été mesuré par 5

items, avec un alpha de Cronbach deStructure du réseau

0,826 (exemples d’items: « si un projet 'idée générale de trou structural peut é&tre
pouvant utiliser mes compétences semesurée par diverses variables. Une mesure
monte dans une autre equipe que lasimple est lalensité elle s'obtient en divi-
mienne sans que je le sache, je pense queant le nombre de liens existant entre les
spontanément on pensera a moi pour parmembres du réseau par le nombre total de
ticiper au projet », « il arrive que des gens Jiens potentiellement possibles. Une autre
de mon entreprise, que je ne connais pasyariable trés utilisée est tntrainte c’est-
viennent me demander des conseils tech-dire la mesure dans laquelle 'ensemble
niques »). des investissements relationnels d’ego

1. La mesure de 'accés aux ressources
politiques
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impliquent directement ou indirectement un par exemple la proximité géographique du
méme alter. Elle est obtenue de fagon contact.

Iégérement plus complexe (Burt, 1992, Dans notre outil de collecte, le répondant
p. 54-55). La principale différence avec la devait positionner chaque contact cité dans
densité est que keontrainteprend simulta- les générateurs de noms sur une échelle
nément en compte un effet densité et uncomprenant les modalités: « proche »,
effet taille du réseau personnel. Afin de col- « assez proche », « peu proche », « pas du
lecter les données nécessaires au calcul deout proche » (modalités définies dans le
cette variable, le questionnaire affichait une questionnaire, reprises et adaptées de Burt,
matrice reprenant en lignes comme en1992). La variabldiens faiblesest mesurée
colonnes les noms des personnes inscritepar la moyenne des scores obtenus sur cette
grace aux générateurs de noms. A l'inter- échelle.

section d’'une ligne i et d’'une colonne j, le )

répondant indiquait si les personnes i et j seAttrIbUtS

connaissaient. Les valeurs de la contrainteL'objectif des variables d'attribut est de
pour chaque répondant ont été calculées anesurer la distance qui existe entre le
l'aide du logiciel UCINET VI (Borgatti répondant et les membres de son réseau

et al, 2002). personnel sur divers criteres. Pour mesurer
la distance organisationnellde répondant
Contenu des liens positionne sur une échelle chacun de ses

La force du lien est un concept pour le contacts en répondant a la question « vos
moins ambigu. On distingue de nombreusescontacts appartiennent-ils a la méme orga-
fagcons de le mesurer (voir par exemple nisation que vous ? ». Nous avons pour cela
Marsden et Campbell, 1984). Les deux créé une échelle a cinq modalités: « méme
mesures les plus réguliérement rencontréegquipe », « méme service », « autre ser-
sont la fréquence d’interaction et la proxi- vice », « autre organisation partenaire »,
mité émotionnelle. Nous optons dans cette« autre organisation non partenaire »
recherche pour la proximité émotionnelle. (modalités explicitées dans le question-
D’abord, le lien entre la mesure fréquence naire). La distance organisationnelle est la
et le concept de lien fort parait équivoque. moyenne des scores sur I'ensemble des
Alors que la proximité émotionnelle décrit contacts cités. Lalistance techniqueest
bien lanaturedu lien, ce qui caractérise la mesurée de fagon similaire, a partir d’'une
relation, la fréquence d’interaction peut tres échelle sur laquelle chaque contact du
bien étre interprétée comme décrivdmt répondant est positionné, de domaine de
degré d'utilisation du lienplutdt que sa spécialité « tout & fait proche » & « tout a
force En outre, Marsden et Campbell fait différent ». Ladistance hiérarchique
(1984) montrent que la proximité émotion- est le fruit d’'un calcul supplémentaire:
nelle est l'indicateur de la force d’'un lien chaque contact est positionné par le répon-
qui a la plus grande validité. La fréquence, dant sur quatre niveaux possibles de res-
entre autres défauts, ne semble pas mesurgronsabilité. Lors d’une question ultérieure,
que la force du lien, elle semble égalementle répondant se positionne également lui-
étre un corrélat d’'autres variables, comme méme sur les quatre niveaux hiérarchiques
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LA COLLECTE DES DONNEES QUANTITATIVES

Les données ont été collectées aupres d’'ingénieurs R&D appartenant a diverses entre-
prises du secteur des micro et nanotechnologies. Notre échantillon est un échantillon de
convenance, dans la mesure ou il inclut trés majoritairement des ingénieurs de deux
organisations de R&D (voir Chollet, 2005b, p. 334). Le questionnaire était informatisé

et se remplissait en ligne. Pour le diffuser, nous avons utilisé deux moyens pringipaux.
Tout d’abord, un fichier d’'ingénieurs R&D des micro et nano technologies a été cpnsti-
tué a partir des programmes de certaines conférences, ainsi que la base de données en
lignes de I'office européen des brevets (ep.espacenet.com). Chaque courriel était per-
sonnalisé, en mentionnant le nom de I'organisation dans laquelle la personne travaillait
et, le cas échéant, ses publications ou ses dépéts de brevet. Nous avons également prc-
cédé a une diffusion du questionnaire par le biais des connaissances faites lors des entre-
tiens. Au total, des courriels ont été envoyés a 542 adresses valides et 124 questipnnaires
complets et utilisables ont été collectés.

proposés. La distance hiérarchique last stratégiques circulent avant tout le long de
moyenne sur tous les contacts des diffé-liens forts, qui sont généralement des rela-
rences entre le niveau hiérarchique du tions de confiance (I'information divulguée

contact i et le niveau hiérarchique du ne sera pas utilisée a mauvais escient) et

répondant impliquant une certaine motivation de la
part du partenaire (alter pourrait trés bien ne
IV. — RESULTATS ET DISCUSSION pas relayer I'information, mais il le fait par

souci de bienveillance envers ego). Ce
Les tableaux ci-aprés reprennent les résul-regyitat est a mettre en relation avec les
tats de deux séries de régressions hiérarigfiexions qui étudient le réseau personnel
chiques: l'une sur la variable acces aux g, adoptant d’abord le point de vue de l'or-
informations stratégiques, l'autre sur la ganisation. C'est par exemple le cas de
variable visibilité’. Perry-Smith et Shalley (2003), qui considé-
rent I'effet bénéfique des liens faibles sur la

1. Leffet négatif des liens faibles T N
h he lidée: Ie fai | créativité. Dans la mesure ou, rappelons-le,
L'hypotheése H1 est validée: le fait que le le réseau personnel est avant tout mobilisé

réseau personnel soit dominé par des Iienspar Pindividu, nos résultats posent le pro-
faibles a un impact négatif sur I'acces aux bleme d’une contradiction entre, d'un coté,

informations stratégiques. Les informations un intérét personnel manifeste A investir

3. Concernant le choix des variables de contrdle, on se reportera a Chollet (2005b, p. 301). Précisons simplement
que la variable «position R&D» mesure la position du répondant entre les deux extrémes que constituent la

recherche amont et I'engineering. Des scores élevés sur cette variables indiquent une majorité du temps de travail
passé a des taches de recherche fondamentale. La variable « Publis » mesure le nombre de publications scientifiques
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Tableau 2
REGRESSION HIERARCHIQUE POUR LA VARIABLE
INFORMATIONS STRATEGIQUES
(Coefficients Beta standardisés)
Modéle 1 Modele 2 Modéle 3 Modeéle 4
Niveau hiérarchique A8 4rrkk ,A4Q L xxk* ,5Q7xxx* ,B654xxx%
'PosionR&D | 2127 | 2000 | 189 | 2100 |
Liens faibles -, 251 xk** -, 254%*** - 177
Trous structuraux ,062 ,061
Distance organisationnellg ,146*
Distance technique | | | | 223 |
Distance hiérarchique | | | | 180 |
R? ajusté 0,255 0,313 0311 0,354
\Variaonde ® | | o063~ | 003 | 058 |
R 21181 | 18925 | 14288 | ! 10221 |
*pP<01;*p<0,05;** p<0,01;***p<0,001
Tableau 3

REGRESSION HIERARCHIQUE POUR LA VARIABLE VISIBILITE

(Coefficients Beta standardisés)

Modeéle 1 Modéle 2 Modéle 3 Modéle 4

Niveau hiérarchique ,320xr* ,336%*r* , 31 3rrrx ,696*
‘Publs | 4187 [ apgqeee | algees | 367re |
Liens faibles -,132* -,133* -,067

Trous structuraux ,082 ,143*
Distance organisationnellg ,065
Distance technique | | | | -1er= |
Distance hiérarchique | | | | 393w |
R2 ajusté ,343 ,355 ,355 416
\VariaiondeR | | o7 | 006 | 074 |
s | 30510 | 21,704 | 16554 | 12,486 |

*p<0,1;%p<0,05;** p<0,01;***p<0,001L
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dans des liens forts pour ne pas passer dionnelle a un effet positif sur 'acces aux
cOté des informations stratégiques et, d'uninformations stratégiques. Le fait d’avoir
autre coté, l'intérét de l'organisation qui dans son réseau personnel des personnes
serait, a en croire Perry-Smith et Shalley d’autres entités organisationnelles permet a
(2003), d'avoir des salariés riches en liensego d'étre informé de projets qui sont en
faibles. passe d'étre montés et auxquels il peut
tenter de participer. Les activités de R&D
étant de plus en plus organisées sur la base
Les trous structuraux (mesurés ici par lade projets réunissant des personnes
contrainte) n'ont d'effet que sur le niveau d'équipes ou de services différents, il est
de visibilité: plus le réseau personnel estimpératif pour I'ingénieur R&D de ne pas
riche en trous structuraux, plus le niveau de|imiter ses connections a son seul environ-
visibilité est élevé. L'hypothése H2b est nement organisationnel direct. L'absence
donc validée mais pas I'hypothese H2a. Cedeffet sur cette méme variable de la dis-
résultat est intéressant. Les auteurs testenfance hiérarchique parait elle aussi compré-
toujours un lien direct trous structuraux/ hensible: les informations stratégiques pré-
performance ou réussite de carriere. Unecieuses sont généralement officieuses, et
fois la relation empirique constatée, ils |'on peut penser que les personnes de
invoquent généralement différents meéca- niveaux hiérarchiques supérieurs ne sont
nismes pour la justifier: position d’intermé- pas censés, ni ne souhaitent, les diffuser a
diaire qui procure du pouvoir, acquisition des personnes de niveau inférieur.
d'informations provenant de sources Concernant les effets sur la visibilité, seule
diverses, possibilité d'étre « visible » dans |a distance hiérarchique a un effet positif.
la structure sociale, etc. Mais, finalement, |’information diffusée par le réseau d’ego
on ne sait pas lequel de ces mecanismes trégrésente deux caractéristiques lorsqu’elle
différents est a I'ceuvre. Notre étude I'est par des individus de niveaux hiérar-
apporte des éléments. En particulier, ils chiques qui lui sont supérieurs: elle aura
auraient tendance a défendre I'idée seloncertainement tendance a étre plus légitime
laquelle les trous structuraux sont béné- et plus largement diffusée; elle aura plus de
figues de par la diffusion d’informations chances de donner lieu & des conséquences
gu'ils permettent dans la structure sociale, positives pour ego, dans la mesure ol ces
portant sur les compétences d’ego. Enindividus sont plus influents dans les pro-
revanche, nous ne constatons pas l'effetcessus de décision. On comprend donc aisé-
positif sur I'acquisition d'informations, si ment que les contacts de niveau hiérar-
souvent invoqué par les différents auteurschique supérieur soient des sources
(Burt, 1992; Galunic, 2001 ; Hansehal, importantes de visibilité.

2001; Obstfeld, 2005).

2. Leffet partiel des trous structuraux

4. Le double effet négatif de la distance
3. Les effets positifs des distances technique

organisationnelle et hiérarchique Un résultat important est I'impact négatif

Les hypothéses H3a et H3b ne sont que parde la distance technique: avoir un réseau
tiellement validées. La distance organisa- composé d’experts de domaines de spécia-
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lité différents du sien réduit I'accés de I'in- ganisation de faire des liens nouveaux entre
génieur R&D aux informations stratégiques des éléments de connaissances. Autre
et réduit sa visibilité. Encore une fois, il exemple, Hargadon (2002) indique qu'a
semble que nos résultats se heurtent a ceukKintérieur d’'un domaine, les individus ont
des auteurs qui adoptent le point de vue debeaucoup de connaissances en commun et
I'organisation plutét que celui de I'acteur. que la nouveauté provient souvent d’'une
Ainsi, Rodan et Galunic (2004) montrent capacité a faire se rencontrer des idées
que I'hétérogénéité des contacts en termesappartenant a des domaines différents. La
de connaissances techniques a un effet posinon-redondance du réseau en termes tech-
tif sur la performance et l'innovativité du niques permet aussi de surpasser les
manager. Nos résultats tendent & montrercroyances locales, qui peuvent freiner le
que, si ce type de réseau est positif pourdéveloppement d’interprétations nouvelles
I'organisation, car générateur d’'idées nou- de la réalité (Hargadon, 2002).

velles et de performance, il va a I'encontre L'effet négatif de la distance technique que
des stratégies individuelles. De maniére nous observons suggere donc I'existence
plus générale, nombreuses sont lesd'une contradiction entre, d'un coté, le péri-
recherches qui montrent les vertus de lamétre du réseau personnel qui, selon cette
diversité des connaissances techniques alittérature, est pertinent pour I'organisation
sein d'une organisation. Pour Cohen et et, d'autre part, le périmétre qui, selon nos
Levinthal (1990), par exemple, le fait résultats, est pertinent pour Iindividu
d’avoir en son sein une grande diversité (figure 1). A l'intérieur du périmétre perti-
d’expertises augmente les chances de I'or-nent pour l'organisation se trouvent des

Figure 1
UNE OPPOSITION ENTRE PERIMETRE PERTINENT POUR L’INDIVIDU
ET PERIMETRE PERTINENT POUR L'ORGANISATION

Périmeétre du réseau personnel pertinent pour l'individu

Spécialité¢ D

Spécialité A

Spécialité¢ B e E e Wi ittt

Spécialité C
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opportunités d’apprentissage et d'innova- penser quéorganisationa intérét a ce que
tion, a lintérieur du périmétre pertinent ses ingénieurs aient un réseau personnel
pour l'individu se trouvent des opportunités composé d’individus techniquement dis-
qui lui permettent de maximiser les béné- tants, nos résultats montrent dliedividu
fices gu'il tire de son expertise individuelle. n’'a pas intérét a disposer d’'un tel réseau,
Il parait important que les chercheurs encar il conduit a un faible accés aux infor-
management se penchent a présent sur lemations stratégiques et a un faible niveau
conditions d’'une convergence entre cesde visibilité. En écho a ces premiers résul-

deux « périmétres pertinents ». tats, des recherches plus poussées sont a
mener sur le lien entre les bénéfices indivi-
CONCLUSION duels des réseaux sociaux et leurs bénéfices
collectifs.

Cet article appelle a une reconsidération dep,, point de vue des managers, ces résultats
la vision quelque peu idéalisée des reseaWindiquent qu'il est nécessaire de com-
sociaux comme formidable véhicule de res- prendre la facon dont se construisent les
sources techniques. Il apporte un résultatsiratégies personnelles avant de prendre des
principal par rapport aux précedentes gacisions visant a influencer la formation
recherches qui ont étudié les réseauxyes réseaux personnels. Encourager la
sociaux au sein des entreprises: il est nécesmgpilité horitzontale des individus dans
saire d'abandonner, au moins en partie, le|:grganisation, généraliser la création
point de vue de l'organisation lorsqu'on géquipes multimétiers, assurer le référen-
s'attaque a ce théme. Les reseaux persongement des divers experts présents dans la
nels peuvent, certes, avoir des retombee§tructure, etc., autant de décisions qui
positives sur le fonctionnement des entre- apportent des solutions a la dimensiech-
prises, mais il reste qu'ils sont contrdlés par nique du probléme du cloisonnement des
des individus, qui les mobilisent en fonc- g5y0irs dans I'entreprise, en donnant aux
tion d'une logique d'action qui leur est personnes des moyens de s'atteindre. Mais
propre. Que faire d'un résultat empirique ce cloisonnement a aussi une dimension
ou théorique qui nous dit qu’une organisa- politique: c'est & lintérieur de son

tion a interét a ce que ses Ingenieurs alenigomaine de savoir que se décide I'avenir de
des réseaux personnels de forme X si, dangingenieur, et aucun dispositif purement
le méme temps, I'on observe que les indivi- technique ne peut effacer cet aspect. Il
dus ont un intérét stratégique & avoir un paraijt donc nécessaire, au travers des sys-
réseau personnell de forme Y ? ~ témes de décision, d’incitation et d’évalua-
Dans notre travail, ce probléme est particu- tion. d’organiser la distribution des oppor-
lierement visible pour la variable de dis- {nités individuellesa I'extérieur d'un

tance technique: alors qu’une certaine litt€- 4omaine d’expertise particulier. De tels sys-
rature en management stratégique conduit §ames restent a imaginer.
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