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RESUME

Cet article propose un modeéle décrivant Uétablissement d’'un climat de connaissance
mutuelle au sein des équipes virtuelles. Le modele théorique proposé est testé grice a I'ob-
servation de 60 équipes virtuelles formées d’étudiants de différentes universités frangaises.
Les résultats confirment la structure bidimensionnelle de la connaissance mutuelle (opé-
ratoire vs. relationnelle). Les résultats montrent également un effet positif conjugué de la
confiance et de la cobésion sur le niveau de la connaissance mutuelle. La création d’'une
connaissance mutuelle au sein des équipes virtuelles est basée sur deux processus duals
(opératoire vs. relationnel). Les deux processus évoluent conjointement avec le développe-
ment de la collaboration, selon les phases d’évolution des équipes observées. Enfin, les ré-
sultats mettent en évidence la supériorité du processus opératoire par rapport au processus
relationnel de création de connaissance mutuelle tout au long de la vie des équipes.

Mots-clés : Equipes virtuelles, Connaissance mutuelle, Processus opératoire, Processus re-
lationnel, Mesure de connaissance mutuelle, Etude longitudinale.

ABSTRACT

This paper puls forth a conceptual model describing bow mutual awareness is built and
maintained within virtual teams. The research model created bere was tested in the observa-
tions of 60 virtual teams composed of university students across France. Our results serve to
confirm the bi-dimensional structure of mutual awareness (task-oriented versus relationship-
oriented). Our work bas equally brought to light the positive combined effects of trust and co-
besion on mutual awareness levels. The creation of mutual awareness in virtual teams is
based on a dual process (task-oriented versus relationship-oriented). This dual process of mu-
tual awareness building evolves alongside that of collaborative development, according to the
development phases of the teams observed. Finally, our results show the superiority of the task-
oriented process over the relationship-oriented one during the lifespan of the virtual team.

Key-words: Virtual teams, Mutual awareness, Task-oriented process, Relationship-oriented
process, Awareness measurement scale, Longitudinal design.
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INTRODUCTION

Le principal enjeu de la création
d'une connaissance mutuelle au sein
d'une équipe virtuelle est la maitrise
des situations d’incertitude. En effet, les
problémes que rencontrent les équipes
virtuelles sont souvent liés a un
manque de visibilité sur les activités et
les comportements de leurs membres.

Dans un contexte de travail collabo-
ratif, la perception et la compréhension
des activités de ses collégues sont pri-
mordiales pour ajuster sa propre activi-
té dans le but de créer la synergie des
compétences et des efforts. Ce besoin
n'est pas facile a satisfaire dans un
contexte virtuel o les technologies de-
meurent incapables de transmettre
toute la richesse des interactions en
face-a-face. Pour réduire leur incertitu-
de, les membres d’'une équipe virtuelle
sont amenées 2 développer collective-
ment une vision commune et partagée,
une connaissance mutuelle.

Depuis deux décennies, le concept de
connaissance mutuelle suscite de mul-
tiples recherches dans le domaine de
I'Interaction Homme-Machine (Dourish
et Bellotti, 1992 ; Gutwin et Greenberg,
1996 ; Carroll et al., 2003 ; Gutwin et
Greenberg, 2004). Cependant, les ap-
ports de ces recherches ne se sont ja-
mais matérialisés (Schmidt, 2002). En
effet, ces recherches ont davantage
porté sur les solutions technologiques
de la mise en ceuvre de la connaissance
mutuelle (avatars, notification automa-
tique, etc.) plutot que sur les aspects hu-
mains et organisationnels de son opéra-
tionnalisation au sein des équipes vir-
tuelles.

Dans la discipline du Management
des Systemes d’Information, le concept
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de connaissance mutuelle en est enco-
re aux prémisses. Les études menées
sur les aspects humains et managériaux
de la connaissance mutuelle dans les
équipes virtuelles restent peu dévelop-
pées (Weisband, 2002). Ces recherches
sont également trés hétérogénes. L'ab-
sence d'une définition commune et
d'un instrument de mesure valide en
sont deux caractéristiques majeures.

L'objectif de notre recherche consiste
2 transposer le concept de connaissan-
ce mutuelle des équipes face-a-face aux
équipes virtuelles en lui attribuant une
signification organisationnelle. Il s’agit
de mesurer l'intensité de la connaissan-
ce mutuelle dans le temps mais aussi de
déterminer I'ensemble des facteurs fa-
vorisant cette connaissance mutuelle.
Plus explicitement, la question de re-
cherche qui guide l'étude s’énonce
comme Suit :

Comment se construit et comment évo-
lue le niveau de la connaissance mu-
tuelle au sein des équipes virtuelles ?

Dans la premiére section, nous pré-
sentons le cadre conceptuel de la re-
cherche. La section 2 présente le mode-
le et les hypothéses de la recherche. La
section 3 détaille la méthodologie et les
statistiques préliminaires. Dans la section
4, nous présentons les résultats des tests
d’hypotheses. Enfin, nous discutons les
résultats, les limites ainsi que les impli-
cations qui en découlent (section 5).

1. LE CADRE CONCEPTUEL

1.1. La connaissance mutuelle :
définition et enjeux

Dans la littérature, la notion de
connaissance mutuelle n’a pas toujours

Reproduced with permission of the copyright owner. Further reproduction prohibited without permission.




LE NOUVEAU DEFI DES EQUIPES VIRTUELLES

recu de définition précise et consen-
suelle. Dans cette recherche, la défini-
tion suivante est adoptée : « La connais-
sance mutuelle est une vision commune
et partagée sur le contexte global de
l'équipe, permettant aux membres de
cette équipe de coordonner implicite-
ment leurs activités et leurs comporte-

ments a travers la communication »
(Daassi et al., 2005a).

De nombreuses recherches ont souli-
gné le role de la connaissance mutuelle
dans le travail collaboratif ainsi que son
importance dans la contribution aux
trois espaces fonctionnels d’un collecti-
ciel (Gutwin et al., 1996 ; Schlichter ez
al., 1997 ; Sohlenkamp, 1998 ; Liechti,
2000). En effet, la connaissance mutuel-
le facilite la coordination et fournit des
moyens permettant de faciliter la com-
munication et, par la suite, de favoriser
la collaboration (Liechti, 2000 ; Fuks et
al., 2003).

La création d’'une connaissance mu-
tuelle permet de réduire l'incertitude
qui caractérise les situations de travail a
distance et, notamment, les équipes vir-
tuelles (Cramton, 2001 ; Weisband,
2002). Dr’apres Dourish et Bellotti
(1992), il s’agit d’'un véritable outil de
synchronisation des activités dans un
contexte distribué ou virtuel. La
connaissance mutuelle est un moyen
implicite et indispensable pour la coor-
dination des activités collectives
(Schlichter et al., 1997).

L'émergence d'une vision commune
au sein d’'une équipe virtuelle devrait
favoriser les approches et les comporte-
ments coopératifs ainsi que la mutuali-
sation des connaissances et des pra-
tiques collectives. Elle réduit 'effort re-
quis pour coordonner les tiches et les

ressources, et fournit un contexte per-
mettant d’interpréter les expressions et
d’anticiper les actions des autres (Gut-
win et al., 1996). Ainsi, la connaissance
mutuelle permet aux partenaires
d’adapter et de planifier leur comporte-
ment en fonction de ce qu’ils savent ré-
ciproquement les uns des autres (Lon-
champ, 2003).

1.2. Les dimensions
de la connaissance mutuelle

Plusieurs dimensions de connaissance
mutuelle ont été définies et étudiées
dans une perspective de développe-
ment d’outils collecticiels (Greenberg et
al., 1996 ; Steinfield et al., 1999), et aussi
du point de vue organisationnel (Weis-
band, 2002). Toutefois, certaines dimen-
sions ont la méme signification et peu-
vent étre couplées. Dans cet article,
nous adhérons 2 la structure bidimen-
sionnelle proposée par Prinz (1999) qui
distingue deux composantes principales
de la connaissance mutuelle :

La connaissance mutuelle opéra-
toire correspond aux informations rela-
tives aux activités des autres membres
de I'équipe, réalisées dans le cadre du
projet. Elle recouvre toutes les connais-
sances relatives aux activités des autres
membres, passées, présentes ou fu-
tures. Par exemple, étre informé de ce
que les autres membres font 2 un mo-
ment donné.

La connaissance mutuelle rela-
tionnelle regroupe l'ensemble des in-
formations de la sphere sociale qu'une
personne maintient 2 propos de ses col-
legues, répondant 2 des questions du
genre : est-ce que l'autre membre est at-
tentif ? Quel est son état émotionnel et
son niveau d'intérét ?...
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Selon Walther et Bunz (2005), le be-
soin informationnel des membres d’'une
équipe virtuelle s'articule autour de
deux types d'informations : des infor-
mations fonctionnelles et des informa-
tions d’ordre socio-affectif. Ainsi, nous
considérons que, d’'une part, la connais-
sance mutuelle opératoire permet de
combler le besoin informationnel relatif
2 la réalisation des tiches collectives.
D’autre part, la connaissance mutuelle
relationnelle permet de répondre au
besoin informationnel relatif 4 la vie
socio-affective de I'équipe. La combi-
naison de ces deux dimensions permet
de réduire le niveau d'incertitude au
sein des équipes virtuelles.

La structure bidimensionnelle de
connaissance mutuelle s’inscrit dans le
cadre du modeéle général des re-
cherches sur les équipes virtuelles qui
fait une distinction entre les processus
opératoires et les processus relationnels
ou socio-émotionnels (Powell et al,
2004). Cette distinction est inspirée des
travaux de Bales (1950) sur l'analyse
des processus de groupe. En outre,
cette typologie a été validée empirique-
ment 2 travers la construction d'une
échelle de mesure (Daassi et al.,
2005b).

Dans ce qui suit, nous présentons un
cadre conceptuel permettant d’expliquer
la création et I'évolution des deux di-
mensions de la connaissance mutuelie.

1.3. Les approches
interactionniste et dynamiste

L'analyse conceptuelle se base sur
deux approches complémentaires pour
décrire la création et I'évolution de la
connaissance mutuelle au sein des
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équipes virtuelles : 'approche interac-
tionniste et 'approche dynamiste.

L’approche interactionniste (Bales,
1950) distingue des phénomenes
d'ordre socio-affectif (échanges au ni-
veau des sentiments) et d’ordre socio-
opérationnel ou fonctionnel (échanges
au niveau socio-opératoire). Cette classi-
fication basique des processus de grou-
pe est reprise par les récents travaux sur
les équipes traditionnelles (ligen et al.,
2005 ; Marks et al, 2001) et sur les
équipes virtuelles (Martins et al., 2004 ;
Powell et al., 2004). Cette approche jus-
tifie le choix de la structure bidimen-
sionnelle de la connaissance mutuelle,

L'approche dynamiste (Lewin, 1959 ;
Anzieu et Martin, 1990) et les modeles
de la dynamique des groupes (Tuck-
man et Jensen, 1977 ; Gersick, 1991)
permettent d’expliquer le caractére évo-
lutif de la connaissance mutuelle.

La combinaison des approches inter-
actionniste et dynamiste permet de
structurer les mécanismes de I'établisse-
ment d'un climat de connaissance mu-
tuelle en deux processus duals et pro-
gressifs, conformément 2 la typologie
proposée précédemment. Cette double
approche guide le choix des variables a
intégrer dans cette étude.

1.4. Les variables explicatives
retenues

Sans prétendre a Pexhaustivité, nous
avons retenu les variables de socialisa-
tion les plus étudiées dans le domaine
des équipes virtuelles. Plus particuliere-
ment, l'attention s'est portée sur la
confiance et la cohésion. En effet, ces
deux variables obéissent aux préconisa-
tions des approches interactionniste et
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dynamiste adoptées dans cette re-
cherche. Ainsi, leur intégration dans
notre modele n'exige pas d’adaptation
théorique ni méthodologique.

Plusieurs définitions et typologies ont
été proposées pour caractériser les
concepts de confiance et de cohésion
de groupe. 1l ne s'agit pas ici de cher-
cher a (re)structurer ces deux concepts,
mais d'essayer de choisir une typologie
en adéquation avec notre démarche
conceptuelle.

Il convient maintenant de définir cha-
cun des deux concepts, d'identifier
leurs dimensions respectives et de les
positionner par rapport a l'évolution
des équipes virtuelles.

1.4.1. La confiance interpersonnelle

Dans le contexte des équipes vir-
tuelles, plusieurs recherches ont étudié
la notion de confiance (Aubert et Kel-
sey, 2003), sa nature dynamique (Crisp
et Jarvenpaa, 2000 ; Kanawattanachai et
Yoo, 2002), ainsi que son effet sur la
performance des équipes (Jarvenpaa et
al., 1998 ; Aubert et Kelsey, 2003). Dans
le cadre de cette recherche, nous adhé-
rons entiérement a la structure bidi-
mensionnelle proposée par McAllister
(1995) et validée dans le contexte parti-
culier des équipes virtuelles (Kanawat-
tanachai et Yoo, 2002). Ainsi, la
confiance est déclenchée soit par un
fort sentiment affectif envers un indivi-
du (confiance affective) soit par des
raisons rationnelles (confiance cogni-
tive), soit le plus souvent par une com-
binaison des deux. Les relations de
confiance mettent du temps 2 s’établir.
En ce sens, nous envisageons une cer-
taine proportionnalité entre le temps al-
loué 2 la relation interpersonnelle et le

degré de confiance qui se développe.
L'importance relative des deux dimen-
sions varie en fonction de la nature des
relations interpersonnelles (Kanawatta-
nachai et Yoo, 2002), la situation et le
systéme en considération (Lewis et Wei-
gert, 1985). Par ailleurs, Kanawattana-
chai et Yoo (2002) mettent en évidence
la supériorité des aspects cognitifs de la
confiance face aux aspects affectifs.

1.4.2. La cobésion de groupe

Selon Festinger (1950), la cohésion est
I'ensemble des forces agissant sur les
membres pour les maintenir dans le
groupe, pour les rendre solidaires et par
la suite les inciter a participer et a co-
opérer (Carless et De Paola, 2000). Selon
Baile (1979), la cohésion résulte des atti-
tudes mutuelles sur les deux aires d’acti-
vité de l'équipe, a savoir l'aire de la
tache (cohésion des taches) et laire
socio-affective (cohésion sociale). Dans
cette recherche, nous adoptons ces deux
dimensions de la cohésion a I'échelle de
groupe (Carron et al., 2003). Par ailleurs,
Carron et Brawley (2000) suggerent que
la structure de la cohésion est suscep-
tible d’évoluer dans le temps suivant les
phases de développement du groupe.

Apreés avoir défini la confiance et la
cohésion de groupe, il convient mainte-
nant de les intégrer dans le modéle
théorique de connaissance mutuelle.

2. LE MODELE ET
LES HYPOTHESES
DE RECHERCHE

2.1. Les fondements théoriques

Cette section présente les théories
permettant de justifier d’'une maniére
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globale les effets de la confiance et de la
cohésion sur la connaissance mutuelle.

2.1.1. L’effet de la confiance sur
la connaissance mutuelle

La confiance favorise une communi-
cation plus ouverte entre les membres
d’une équipe virtuelle permettant ainsi
une compréhension et une visibilité
partagées (Iacono et Weisband, 1997),
c'est-a-dire des éléments dominants
dans P'établissement d'un climat de
connaissance mutuelle (Dourish et Bel-
lotti, 1992 ; Sohlenkamp, 1998). En ce
sens, nous considérons que la confian-
ce contribue 2 initier un climat de
connaissance mutuelle au sein d'une
équipe virtuelle.

La réciprocité des échanges renforce et
stabilise la relation de confiance, qui
constitue la base sur laquelle s'établit
Iéchange social (Cropanzano et Mit-
chell, 2005). Ces échanges d'informa-
tions déterminent leur perception et in-
terviennent, par conséquent, dans
I'émergence d’'une connaissance mutuel-
le et partagée. En ce sens, la théorie de
I'échange social (Blau, 1964) permet
d'appréhender le sentiment de compré-
hension collective comme étant le résul-
tat d’'un échange basé sur I'établissement
de relations de confiance. La confiance
accroit la fréquence et la stabilité des in-
teractions au sein d’une équipe virtuelle
(Iacono et Weisband, 1997). Au fur et 2
mesure que la confiance se renforce,
une vision commune s’instaure.

2.1.2. L’effet de la cobésion
de groupe sur la connais-
sance mutuelle

La cohésion pousse les individus 2
coopérer et 2 conjuguer leurs efforts au
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profit d'un projet commun, la raison
d’étre de I'équipe (Moreno, 1934).
Ainsi, une forte homogénéité dans les
équipes cohésives (Lott et Lott, 1961)
favorise la participation et la compré-
hension mutuelle entre les membres de
ces équipes.

Au fur et 2 mesure qu’un systéme de
communication s’établit entre les
membres de I'équipe, apparaissent cer-
taines uniformités dans leurs conduites,
leurs opinions, leurs sentiments et leur
langage (Maisonneuve, 1968). En outre,
dans un contexte virtuel Yoo et Alavi
(2001) ont montré que la cohésion fa-
vorise le sentiment de présence sociale
qui constitue l'un des attributs de la
connaissance mutuelle. Tous ces élé-
ments jouent un rdle de facilitateur
dans I'établissement et le partage d’'un
climat de connaissance mutuelle,

Par ailleurs, nous avons pu relever
l'influence positive de la confiance sur
la cohésion de groupe (Lind, 2006). Les
relations de confiance favorisent les in-
teractions sociales positives provoquant
un sentiment d’appartenance a 1'équi-
pe, l'adhésion aux objectifs fixés et a
une communauté d'intérét. Ainsi, nous
supposons que la cohésion peut jouer
le réle d’'un médiateur de l'influence de
la confiance sur la connaissance mu-
tuelle. En effet, lorsque la confiance
s’établit et conduit I'équipe vers une co-
hésion, les points de vue se rappro-
chent et tendent vers I'expression d’'une
vision commune.

A travers le prisme de I'approche in-
teractionniste, nous proposons mainte-
nant de structurer le processus global
de création d’'une connaissance mutuel-
le en deux processus opératoire et rela-
tionnel.
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2.2, Les deux processus
de construction de connais-
sance mutuelle

L'approche théorique a la fois bidi-
mensionnelle et longitudinale suivie
dans la présente recherche conduit 2
regrouper les antécédents de la
connaissance mutuelle dans deux
grandes catégories. D’'une part, les fac-
teurs fonctionnels qui refletent I'aspect
opératoire de la connaissance mutuelle
se basent sur la confiance cognitive et
la cohésion des tiches. D’autre part, les
facteurs socio-affectifs qui conferent a
la connaissance mutuelle sa dimension
relationnelle englobent la confiance af-
fective et la cohésion sociale.

Nous présentons, ensuite, les rela-
tions qui peuvent exister entre les com-
posantes des deux processus (figure 1).

2.2.1. Le processus opératoire
de connaissance mutuelle

Le processus opératoire décrit la créa-
tion d’'une connaissance mutuelle au-
tour des activités. Ce processus refléte
les aspects cognitifs et opérationnels
des interactions entre les membres
d’'une équipe virtuelle. Concrétement, il
s’agit de montrer, d'une part, que la
confiance cognitive et la cohésion des
taches permettent de créer une connais-
sance mutuelle des activités au sein de
I'équipe. D’ou les deux hypotheses sui-
vantes :

H1 : La confiance cognitive a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle opératoire.

H2 : La cobésion des tdches a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle opératoire.

Figure 1. Modele partiel de 1a recherche : aspect statique.
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D’autre part, nous supposons que la
confiance cognitive exerce un effet in-
direct sur la connaissance mutuelle
opératoire et ce 2 travers la cohésion
des tiches. En ce sens, 'hypothése sui-

vante stipule que :

H3 : La cobésion des tdches « mé-
diate » partiellement Ueffet de la
confiance cognitive sur la connais-
sance mutuelle opératoire.

2.2.2. Le processus
relationnel de
connaissance mutuelle

Le processus relationnel décrit la
création d'une connaissance mutuelle
autour de la vie socio-affective de
I'équipe. Ce processus est informel et
aucune organisation officielle ne l'ex-
prime. Le processus relationnel de créa-
tion de connaissance mutuelle se base
sur les aspects socio-émotionnels et af-
fectifs des interactions entre les
membres d’'une équipe virtuelle. D'ol
les deux hypothéses suivantes :

H4 : La confiance affective a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle relationnelle.

HS : La cobésion sociale a un effet
positif sur la connaissance mu-
tuelle relationnelle.

D’autre part, nous supposons que la
confiance affective exerce un effet indi-
rect sur la connaissance mutuelle rela-
tionnelle et ce 2 travers la cohésion so-
ciale. En ce sens, I'hypothése suivante
stipule que :

HG6 : La cobésion soctale « média-
te » partiellement leffet de la
confiance qffective sur la connais-
sance mutuelle relationnelle.

10

2.2.3. L'interaction entre
les composantes
des deux processus

Aujourd’hui, l'ensemble des cher-
cheurs s’accorde sur le fait qu'émotion
et cognition interagissent étroitement
(Damasio, 1995/1999). Cette assertion
trouve ses origines dans le domaine des
neurosciences. Les études portées dans
ce domaine montrent d'une part l'in-
fluence des facteurs émotionnels sur
l'activité cognitive, et réciproquement
I'impact de la cognition sur l'état émo-
tionnel. Si I'émotion agit sur Pactivité
cognitive d'un individu (en la pertur-
bant ou bien en la favorisant), de la
méme fagon, la cognition peut favoriser
ou inhiber la production d’émotions.

En ce sens, nous proposons de tester
les relations complémentaires qui s’éta-
blissent entre les composantes des
deux processus au profit de chacune
des deux dimensions de la connaissan-
ce mutuelle. 1l convient donc de vérifier
les quatre hypothéses suivantes :

H7 : La confiance affective a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle opératoire.

HB8: La cobésion sociale a un effet
positif sur la connaissance mu-
tuelle opératoire.

H9 : La confiance cognitive a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle relationnelle.

HI10: La cobésion des tdches a un
effet positif sur la connaissance
mutuelle relationnelle.

Les hypothéses formulées jusqu’ici
décrivent la construction de la connais-
sance mutuelle selon une vision sta-
tique. Il convient maintenant d’exami-
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ner la nature évolutive de la connais-
sance mutuelle et ses mécanismes de
construction.

2.3. L’évolution de
la connaissance mutuelle

L'aspect progressif du modele de
construction collective de connaissance
mutuelle concerne aussi bien I'évolu-
tion du niveau de celle-ci que sa rela-
tion avec ses déterminants.

2.3.1. L'évolution du niveau
de connaissance mutuelle

Le facteur temporel joue un rdle cri-
tique dans I'étude des équipes (McGra-
th, 1984). En effet, la durée et les chan-
gements sont des aspects fondamen-
taux dans la vie des équipes (Arrow et
al., 2004). Les recherches antérieures
ont montré que les individus peuvent
développer des relations sociales 2a tra-
vers un environnement de communica-
tion médiatisé lorsqu'ils disposent de
suffisamment de temps (Walther, 1995 ;
Brannick et Prince, 1997 ; Arrow et al.,
2004). Ceci conduit 2 aborder les as-
pects temporels de la connaissance mu-
tuelle. La création d'une connaissance
mutuelle au sein d’'une équipe virtuelle
requiert du temps. En effet, la connais-
sance mutuelle s'accumule au fur et 2
mesure de l'avancement de I'équipe
dans son processus de développement.
D’ou les hypothéses suivantes :

H11 : Le niveau de la connaissan-
ce muituelle augmente dans le

temps.

H12 : Le niveau de la connaissan-
ce mutuelle opératoire augmente
dans le temps.

H13 : Le niveau de la connaissan-
ce mutuelle relationnelle augmen-
te dans le temps.

Par ailleurs, le mode de travail des
équipes virtuelles est souvent caractéri-
sé par des délais serrés. Ceci a pour
effet de défavoriser les interactions so-
ciales (Karau et Kelly, 1992). Dans un
tel contexte, les contraintes de temps
obligent a se focaliser sur les tiches 2
réaliser plutdt que sur la vie de 'équipe
et de ses membres (Meyerson et al.,
1996). Plus précisément, la majorité des
informations échangées sont d’ordre
opérationnel et dominent le c6té rela-
tionnel des échanges (Walther, 1995).

Les deux dimensions de connaissance
mutuelle évoluent conjointement selon
les différentes phases d’'évolution des
équipes. Toutefois, les deux dimensions
de connaissance mutuelle n'ont pas la
méme importance au sein des équipes
virtuelles. En effet, la dimension opéra-
toire domine, tandis que la dimension
relationnelle a tendance 2 étre moins
développée.

Dans le but d'évaluer l'importance
respective des deux dimensions de
connaissance mutuelle, nous propo-
sons de tester ’hypothese suivante :

H14 : Le niveau de la connaissan-
ce mutuelle opératoire est plus
important que celui de la connalis-
sance mutuelle relationelle, du-
rant la vie de l'équipe.

2.3.2. L'évolution du modeéle
de connaissance mutuelle

En se basant sur les modeles de la dy-
namique des équipes virtuelles, nous
pouvons supposer que les effets res-
pectifs de la confiance et de la cohésion

11
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sur la connaissance mutuelle augmente-
ront au fil du temps. En effet, les re-
cherches antérieures ont montré que les
niveaux de confiance (Kanawattanachai
et Yoo, 2002) et de cohésion de groupe
(Carron et Brawley, 2000) augmentent
dans le temps.

Plus précisément, I'approche longitu-
dinale adoptée dans cette recherche
justifie l'utilisation du facteur «temps»
comme variable modératrice de la rela-
tion entre la connaissance mutuelle et
ses deux antécédents. Il s'agit de tester
leffet modérateur du facteur «temps»
sur les différentes relations (H1, H2, ...,
H10) de notre modéle de recherche.

En conséquence, nous proposons de
tester 'hypothése générique suivante :

HYj : L'intensité des relations entre
les variables du modéle de
connaissance mutuelle augmente
dans le temps.  j = {1....10}

3. LA METHODOLOGIE
ET LES ANALYSES

STATISTIQUES
PRELIMINAIRES

3.1. Le contexte de I'observation

Grice 2 la participation de 200 étu-
diants en formation initiale et continue
de différentes universités frangaises,
nous avons créé des équipes virtuelles
en situation de travail a distance
proches de celles que nous aurions
voulu étudier au niveau des organisa-
tions. Dans le cadre des cours qu'ils
poursuivent, les étudiants se sont orga-
nisés en 60 équipes virtuelles de cing
personnes chacune. Le choix de la taille
des équipes est basé sur les résultats de
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'étude de Bradner et al. (2003). Ces au-
teurs ont montré empiriquement que
les équipes de petites tailles (de 4 2 9
membres) ont un niveau de connais-
sance mutuelle plus élevé, comparées
aux équipes de grandes tailles (de 11 2
18 membres). En outre, Marsden et Ma-
thiyalakan (1999) ont prouvé que la
taille optimale d'une équipe est de cinqg.
Ce choix permet de contrdler l'effet de
la taille de groupe sur la création d’'une
connaissance mutuelle.

Chaque équipe est composée, soit
des étudiants de deux universités diffé-
rentes, soit des étudiants de la méme
université mais de types de formation
différents (combinaison de formation
initiale et formation continue). Cette
composition en équipes hétérogeénes
garantit la virtualité du travail réalisé et
permet de réduire au maximum les ré-
unions en face-a-face. Chaque équipe
est chargée de travailler pendant six se-
maines sur un théme de recherche (ma-
nagement de connaissance, aide 2 la
décision, mobilité, etc.) de leur choix.
Ainsi, la constitution des équipes est
confiée aux étudiants eux-mémes selon
leurs intéréts par rapport aux thémes
proposés. La tiche consiste a rédiger un
rapport sur le theme choisi et le pré-
senter 2 I'oral au terme de six semaines.
Ce travail a fait 'objet d’'une évaluation
qui représente 40 % de la note finale du
cours.

La notion d’espace électronique par-
tagé offert par les collecticiels, est
consubstantielle a I'existence des
équipes virtuelles. Différentes technolo-
gies de communication ont été mises 2
la disposition des équipes. Chaque
équipe dispose de son propre espace
de travail partagé qui a été créé sur Ya-
booGroups. Les membres de chaque
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équipe ont la possibilit¢ d’envoyer des
messages individuels mais aussi collec-
tifs grice 2 une liste de diffusion.
Chaque équipe dispose de son agenda
partagé, d'un outil de vote et d’'un es-
pace de partage de fichiers. En outre, le
collecticiel utilisé intégre la fonctionna-
lité du «chat » et offre donc la possibili-
té d’interagir en mode synchrone.
Enfin, YabooGroups intégre deux fonc-
tionnalités permettant aux utilisateurs
de maintenir leur connaissance mutuel-
le. Premiérement, les avatars permettent
d'indiquer si un utilisateur est connecté
(utilisateur omline ; couleur jaune) ou
non connecté (utilisateur offline ; cou-
leur grise). Deuxieémement, la notifica-
tion permet de signaler automatique-
ment 2 tous les membres de I'équipe
tout changement détecté dans leur es-
pace de travail partagé (dépdt de res-
source, ajout de fichier, proposition de
vote, etc.). Le message de notification
précise l'action réalisée, l'auteur de
cette action, ainsi que la date de l'ac-
tion. Pour neutraliser ou plutdt minimi-
ser les effets liés 2 'appropriation d’'une
technologie, nous avons organisé des
séances de présentation de l'outil col-
lecticiel utilisé.

3.2. La collecte de données
et les mesures

Le choix d’'une recherche de type lon-
gitudinal conduit 2 se confronter 2 deux
questions importantes auxquelles il faut
répondre : combien de fois faut-il col-
lecter les données ? A quels moments
faut-il intervenir ? Pour y parvenir, nous
nous référons au modele d'équilibre
ponctué de (Gersick, 1991) afin d’iden-
tifier le nombre d'interventions et leurs
moments. Cet auteur a examiné l'im-

pact de la pression des délais sur le dé-
veloppement des processus des équi-
pes. 1l montre que I'évolution des équi-
pes est marquée par deux périodes de
stabilité séparées par des changements
brusques qui surviennent au milieu du
projet.

Le recueil des données a été réalisé a
'aide d’'un questionnaire répétitif admi-
nistré en trois temps (T1, T2 et T3) au-
pres des membres de chaque équipe
(Crisp et Jarvenpaa, 2000 ; Kanawatta-
nachai et Yoo, 2002). Les questionnaires
ont été administrés respectivement une
semaine apres le début du projet (T1),
au milieu du projet (T2) et a la fin du
projet (T3).

Le choix des échelles de mesure tient
compte d'une part de I'approche bidi-
mensionnelle adopté dans cette re-
cherche, et d’autre part, de leur utilisa-
tion dans les recherches antérieures
dans le domaine des équipes virtuelles.
Les deux dimensions de la confiance in-
terpersonnelle sont mesurées 2 l'aide
de I'échelle de mesure développée par
McAllister (1995) et validée dans le
contexte des équipes virtuelles par Ka-
nawattanachai et Yoo (2002). Pour me-
surer les deux dimensions de la cohé-
sion de groupe, nous avons opté pour
I’échelle de Carless et De Paola (2000).
Contrairement 2 d’autres échelles de
mesure unidimensionnelles, cette échel-
le mesure les deux dimensions de co-
hésion adoptées dans cette recherche.
Enfin, les deux dimensions de la
connaissance mutuelle ont été mesu-
rées en utilisant I'échelle de mesure dé-
veloppée par Daassi et al. (2005b).
Cette échelle de mesure est développée
dans le cadre de cette recherche. Tous
les items ont été évalués sur la base
d’une échelle de Likert a sept modalités
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allant de totalement en désaccord (1) a
totalement d’accord (7). On trouve le
questionnaire en annexe 1.

3.3. L’évaluation du modéele
de mesure

Cette étape consiste 2 purifier I'instru-
ment de mesure. Elle vise également 2
établir la dimensionnalité des échelles
de mesure, et 2 vérifier leur fiabilité au
moyen d'une analyse factorielle explo-
ratoire (AFE). La purification des
échelles de mesure s'est effectuée en
deux étapes : dans un premier temps,
les analyses factorielles exploratoires
(sous SPSS) de type Analyses en Com-
posantes Principales permettent d’étu-
dier la dimensionnalité des échelles de
mesure et leur fiabilité. Ensuite, les vali-
dités convergente et discriminante ainsi
que les qualités d’ajustement des me-
sures par le biais d'une analyse facto-
rielle confirmatoire (sous Statistica) sont
examinées. L'utilisation de l'analyse fac-
torielle confirmatoire avec M.L comme
méthode d’estimation est sensible a la
violation de I'hypothése de multinorma-
lité des variables de mesure. Cependant,
nous avons recours 2 une procédure de
Bootstrap de 200 réplications de tailles
identiques a l'échantillon de départ.
Pour garantir la fiabilité des résultats
dans le temps, nous avons suivi la dé-
marche utilisée par Crisp et Jarvenpaa
(2000) et Kanawattanachai et Yoo
(2002) quant 2 I'importance de la vali-
dation des échelles de mesure dans
chaque période de temps considérée.

Trois AFEs ont été mises en ceuvre sé-
parément en T1, T2 et T3 sur toutes les
réponses individuelles issues de chacun
des trois questionnaires. Les AFEs ont
été effectuées sur la matrice des corré-
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lations avec une rotation Varimax. Cette
analyse nous a permis d’éliminer les
items de qualités peu satisfaisantes. Cer-
tains items initialement soumis a I'ana-
lyse ont du étre éliminés, car ils avaient
soit de faibles contributions factorielles
(valeurs inférieures 2 0,5), soit au
contraire leurs contributions étaient par-
tagées entre plusieurs axes factoriels.
Pour chacun des construits, la fiabilité
de la consistance interne a été vérifiée
en calculant I'alpha de Cronbach. Les
résultats indiquent une bonne fiabilité
(coefficients > 0,7) des construits dans
les trois temps.

Les validités convergentes et discrimi-
nantes des construits ont été vérifiées
dans les trois temps 2 T'aide d’'une Ana-
lyse Factorielle Confirmatoire (AFC). La
validité convergente permet de vérifier
si les différents items, censés mesurer le
méme phénomene, sont corrélés. En
effet, elle correspond au pourcentage
de variance, partagé entre un construit
et ses variables de mesures. La validité
convergente des construits est supérieu-
re 2 0,5 dans les trois temps. La validité
discriminante indique que deux cons-
truits différents théoriquement sont éga-
lement distincts dans la pratique. Ceci a
été vérifié en comparant la validité
convergente de chaque construit avec
le carré de sa corrélation avec les autres
construits.

Enfin, la qualité d’ajustement des
échelles de mesure a été jugée sur la
base des indices suivant RMSEA,
AGFI, GFI, ¥* normé, CFI, NNFI et
PNFI. Les valeurs obtenues dépassent
tous les seuils communément admis
(Roussel et al., 2002), et renseignent
une qualité d’ajustement tout 2 fait ac-
ceptable dans les trois temps T1, T2 et
T3 (voir annexe 2).
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4, LES RESULTATS DES TESTS
D’HYPOTHESES

Le test des hypotheses de recherche
s’est effectué selon trois étapes : test des
effets directs, I'effet médiateur de la co-
hésion et la nature évolutive de création
de connaissance mutuelle,

4.1. Le test des effets directs
du modéle

Le modele structurel initial compre-
nant les six variables latentes et modé-
lisant les antécédents directs de
connaissance mutuelle est testé a I'aide
des méthodes d’équations structurelles
(sous Statistica).

Le test de ce premier modele a été
réalisé dans chacun des 3 temps sépa-
rément (cf. tableau 1). Ainsi, un lien est
considéré significatif lorsqu'’il est vérifié
dans les trois temps. Les résultats de
cette premiére analyse montrent que :
1) la confiance cognitive et la cohésion
des tiches interviennent directement
dans la création de la connaissance mu-
tuelle opératoire (CMO), 2) la confiance
affective et la cohésion sociale préce-
dent la création d’'une connaissance
mutuelle relationnelle (CMR), 3) par
contre, les liens représentant les inter-
actions entre les deux processus sem-
blent non vérifiés.

4.2, L’effet médiateur de Ia cohésion

La mise en évidence du role médiateur
d’'une variable repose sur une procédure
spécifique proposée et formalisée par
Baron et Kenny (1986). Concernant l'ef-
fet médiateur de la cohésion des tiches,
les résultats montrent que la relation (c)
entre la confiance cognitive et la

connaissance mutuelle opératoire est si-
gnificative. La relation (a) entre la
conflance cognitive et la cohésion des
taches est significative. En outre, la rela-
tion (b) entre la cohésion des tiches et
la connaissance mutuelle opératoire est
significative et linfluence (¢) de la
confiance cognitive sur la connaissance
mutuelle opératoire est simplement ré-
duite et ne disparait pas totalement
lorsque la cohésion des tiches est statis-
tiquement controlée. Enfin, le test de
Sobel (Sobel, 1982) vérifie la significati-
vité de l'effet médiateur. Le tableau 2
présente les étapes et les résultats obte-
nus. Lbypotbése H3 est ainsi validée.

Selon la méme procédure, les résul-
tats valident aussi U'bypotbése H6 re-
lative 2 I'effet médiateur de la cohésion
sociale de l'influence de la confiance af-
fective sur la connaissance mutuelle re-
lationnelle. Le tableau 3 présente les ré-
sultats obtenus.

En plus de leurs effets directs sur les
deux dimensions de la connaissance
mutuelle, la confiance cognitive et la
confiance affective exercent chacune
un impact indirect sur la connaissance
mutuelle opératoire et la connaissance
mutuelle relationnelle, respectivement 2
travers la cohésion des tiches et la co-
hésion sociale.

4.3. Le test du caractére
progressif de création
de connaissance mutuelle

4.3.1. Le test des bypotbéses
relatives a I'évolution
du niveau de la connais-
sance mutuelle

Afin d’évaluer l’évolution de la
connaissance mutuelle et ses deux di-
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Relation Significativité Conclusion
T1 T2 T3
0,270 0,324 0,569 H1 Acceptée
Conf-Cogoneremms CMO (t=3,34) =3.96) | (t=9.37)
oni-vog p=0001 | p=0000 | p=0,000
0,176 0,318 0,524 H2 Acceptée
Coh-Téche-------=-- CMO (t=2,11) (t=4,04) (t=8,73)
on-tacie p=0034 | p=0000 | p=0,000
0,255 0,272 0,405
Conf-Affommmmeev MR (t=2,91) (t=3,24) (t=5,72)
onf-Aff. C = 0,004 p= 0,001 p= 0,000 H4 Acceptée
0,234 0,355 0,507
1S OCoememmees CMR (t=2,65) (=430 | (t=7.36)
Coh-Soc p=0008 | p=0000 | p=0oop |15 Acceptée
002 (ms) | 004(ms) | -0111
A\ ; S {t=-0,23) (t=-0,54) (t=-2,30)
Conf-Aff. CMO e | o | Joton | 1 Rejene
-0,08 (n.s) | 0,122 (n.s) 0,108 H8 Rejetée
1-S0Coeemmeeenn M (t=-096) | (=147 | (t=2.25)
Coh-Soc CMO p=0334 | p=0140 | p=0,024
-0.07 (n.s) | 0,154 (n.s) 0,189 H9 Rejetée
Conf-Cog---------- CMR (t=-0,81) (t=1,75) {t=1,95)
ont--o8 p=0418 | p=0080 | p=0051
-0,06 (n.s) 0,04 (n.s) 0,06 (n.s) | H10 Rejetée
h-Tache~-coweemev (t=-0,68) {t=0.47) (t=0.69)
Coh-Tache CMR p=0493 | p=0638 | p=0,486
Qualité d’ajustement du modéle structurel
Indices Temps
T1 T2 T3
GFI 0,899 0,878 0,881
AGFI 0,873 0,847 0,850
RMSEA 0,008 0,037 0,035
CFI 0,991 0,959 0,979
NNFI 0,989 0,952 0,975
¢ normé 1,06 1,31 1,21
PNFI 0,753 0,735 0,770
Tableau 1. Résultats des tests d’hypothéses relatives aux déterminants de la
connaissance mutuelle.
16
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Paramétre Significativité et conclusion
T1 T2 T3
c 0,308 0,437 0,887
(t=3,90) | (t=6,01) | (t=31,09)
p=0000 [ p=0,000 | p=0,000
a 0,181 0,333 0,658
t=2,14) | =415 | (=12,02)
p=0032 | p=0,000 | p=0,000
b 0,184 0,316 0,533
t=2,23) | (t=4,00) | (t=9,05)
p=0,026 | p=0,000 | p=0,000
c 0,275 0,331 0,541
(t=3,41) (t=4,17) (t=9,20)
p=0,001 | p=0,000 | p=0,000
Testde Sobel | z=154 | z=287 | z=722
p=012 | p=0,003 | p=0,000

Tableau 2. Résultats relatifs au rdle
médiateur de la cohésion des tiches.

Paramitre Significativité et conclusion
T1 T2 T3
c 0,309 0,411 0,637
(t=3,62) t=5,30) | (t=10,40)
p=0,000| p=0,000 | p=0,000
a 0,184 0,312 0,403
(t=2,09) t=3,67) (t=5,42)
p=0,036 | p=0,000 { p=0,000
b 0,242 0,365 0,473
(t=3.04) (t=4,39) (t=6,95)
p=0,002 | p=0,000 { p=0,000
¢ 0.264 0,300 0,449
(t=2,75) (t=3,62) (t=6,32)
p=0,006 | p=0,000 | p=0,000
Test de Sobel | z=1,72 z=2281 z=4,17
p=008 | p=0,004 | p=0,000

Tableau 3. Résultats relatifs au rdle
médiateur de la cohésion sociale.

mensions dans le temps (H11, H12 et
H13), nous avons procédé 2 une ana-
lyse de la variance ANOVA. Cette ana-
lyse est effectuée a I'échelle de I'équi-
pe. Avant de réaliser les tests, nous
avons vérifié que les données corres-
pondent aux conditions d’application
des ANOVA. Premiérement, la norma-
lité de la distribution des variables a

été examinée 2 l'aide des coefficients
de symétrie et d’aplatissement (Rous-
sel et al., 2002). Deuxiémement, la
condition d’homogénéité des va-
riances a été vérifiée a I'aide du test de
Levene. Pour certaines variables, cette
condition n’est pas remplie. Notons
que dans notre cas (échantillons 2
tailles identiques), une légere viola-
tion de cette condition n’affectera pas
sensiblement l'issue de I'analyse (Ito,
1980).

Les résultats valident les bypo-
théses H11, H12 et H13. Les résul-
tats montrent une augmentation signi-
ficative des niveaux de la connaissan-
ce mutuelle (F (2, 105) = 816,261 ; p <
0,001), de la connaissance mutuelle
opératoire (F (2, 105) = 479,963 ; p
< 0,001) et de la connaissance mutuel-
le relationnelle (F (2, 105) = 333,360 ;
P < 0,001).

Les niveaux de connaissance mu-
tuelle opératoire et de connaissance
mutuelle relationnelle dans les trois
temps sont comparés. Le test des
moyennes pour échantillons appariés
est utilisé. Les résultats valident U'by-
pothése H14 et montrent que le ni-
veau de connaissance mutuelle opéra-
toire est plus important que celui de
connaissance mutuelle relationnelle
en Tl (Am = 1,07, ES = 0,67 ; t (35)
= 9,53 ; p<0,001), en T2 (A m = 2,02,
E.S=0,67;t(35) = 17,88 ; p < 0,001),
eten T3 (Am=1,06,E.S=0,72;t(35)
= 8,78 ; p < 0,001).

Ces résultats montrent que le ni-
veau de connaissance mutuelle
opératoire est plus important que
celui de connaissance mutuelle re-
lationnelle tout au long de la vie
des équipes observées.
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4.3.2. Le test des bypothéses
relatives a4 la nature
longitudinale du modéle
de recherche

Ce test consiste a vérifier si le temps
modifie le sens et/ou la force des liens
entre les deux dimensions de connais-
sance mutuelle et leurs antécédents res-
pectifs. Avec les équations structurelles,
le test de l'effet du temps sur I'intensité
des relations dans un modele peut étre
réalisé avec des analyses multi-groupes.
Concretement, il s’agit de tester et com-
parer le méme modele a travers le
temps.

Nous suivons une démarche d’analy-
se fondée sur trois types de change-
ment proposés originellement par Go-
lembiewski (1989).

4.3.2.1. Le changement Gamma

Il s'agit d'un changement au niveau
de la conception méme du construit
étudié. Ce type de changement corres-
pond a I'invariance configurationnelle
décrite par Steenkamp et Baumgartner
(1998) représentant une condition né-
cessaire pour tester linvariance mé-
trique. Statistiquement, la validation de
nos échelles de mesure dans chaque
période de temps séparément nous ren-
seigne sur la stabilité de la conceptuali-
sation de nos variables.

Plus précisément, toutes nos va-
riables ont gardé non seulement la
méme structure factorielle (bidi-
mensionnelle) mais aussi les
mémes items dans les trois pé-
riodes de mesure. Nous concluons
ainsi qu'’il n’y a pas un changement de
type Gamma.

18

4.3.2.2. Le changement Béta

Il s'agit d'un changement au niveau
de la mesure (invariance métrique). En
effet, les contributions factorielles (\)
doivent étre identiques dans les trois
moments de mesure. Sur le plan pra-
tique, une analyse multi-groupes est ef-
fectuée sur la base d’'une analyse facto-
rielle confirmatoire. Afin de garantir la
condition de multi-normalité des va-
riables de mesures (items), nous em-
ployons une procédure de Bootstrap.

Concrétement, nous comparons une
premiére analyse libre (A) ou tous les
parametres de mesure sont variants
dans les trois temps, 2 une analyse
contrainte (A) ou les parameétres de
mesure sont estimés sous contrainte
d’égalité sur I'ensemble de ces trois pé-
riodes. Le Chi-deux est l'indicateur qui
permet de comparer les deux modéles.
Si la différence de Chi-deux entre les
deux modeles n’est pas significative (au
regard de la différence des degrés de li-
berté), nous pouvons conclure a I'égali-
té des parametres de mesure et par la
suite 2 l'invariance de I'échelle (Cam-
poy et Dumas, 2005). Cf. tableau 4.

Les résultats monirent qu’unique-
ment les paramétres de mesure de
la confiance affective et la cobésion
sociale sont significativement va-
riants d'un temps a lautre. Par
conséquent, nous coniraignons ces
paraméires de mesures au cours de
lVanalyse multi-groupes.

4.3.2.3. Le changement Alpha

En se basant sur les résultats issus des
tests d’'invariance de nos mesures, nous
testons la variation des liens par le biais
d’'une analyse multi-groupes 2 l'aide des
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Variables Analyse contrainte |Analyse libre |Différence
(Ac) (Ar)
¥ =232,10 ¥=21212 |[Ay=19,98
Connaissance Mutuelle ddl = 98 ddl = 86 Addl =12
Opératoire 1 caon (12) = 21,03 > 19,98 (Non significative)
¥ =232,10 ¥=22070 [Ay¥=114
Connaissance Mutuelle ddl = 98 ddl =92 Addl=6
Relationnelle 2 cateuté (6) = 12,59 > 11,4 (Non significative)
¥ =131,45 ¥ =120,28 A =11,17
Confiance Cognitive ddl=55 ddl = 47 Addl=8
2 catcuté (8) = 15,51 > 11,17 (Non significative)
¥ =131,45 ¥ =117,89 Ay =1356
Confiance Affective ddl =55 ddl = 49 Addi=6
2 catcute (6) = 12,59 < 13,56 (Significative)
¥’ = 221,65 ¥ = 215,82 Ay =11,83
Cohésion des Taches ddl =75 ddl = 67 Addl=8
% caeuts (8) = 15,51 > 11,83 (Non significative)
f = 227,65 = 196,77 Ay?=30,88
Cohésion Sociale ddl=75 ddl = 67 Addl=8
% cakcuté (8) = 15,51 < 30,88 (Significative)

Tableau 4. Résultats relatifs a I'invariance des échelles de mesure.

équations structurelles. Cette analyse
consiste 2 identifier les parametres
structurels qui different dans le temps et
2 déterminer l'origine de ce change-
ment. Il s’agit de suivre le méme princi-
pe présenté pour tester 'invariance des
mesures. Il faut comparer 2 nouveau un
modele structurel libre et un modéle
structurel contraint, pour mettre en évi-
dence une différence significative.

Dans un premier temps, nous compa-
rons un modele structurel contraint
(Mo ou les parameétres de mesure, tout
comme les parameétres structurels, sont
contraints 2 'égalité, 2 un modéle struc-
turel libre (M) ol seuls les parameétres
de mesure sont contraints et tous les
parametres structurels sont libres. Cette

comparaison s'est effectuée sur la base
du modele structurel global (cf. tableau
5).

Au regard de la différence significati-
ve du Chi-deux mise en évidence dans
le tableau 5, le temps est un facteur
qui influe sur la création de la
connaissance mutuelle.

Pour identifier les parametres structu-
rels qui difféerent d'un temps 2a l'autre,
les liens structurels sont testés un par
un en libérant 2 chaque fois les para-
meétres structurels correspondants. A
chaque fois, le Chi-deux obtenu sera
comparé au Chi-deux du modele
contraint. Les résultats des analyses
multi-groupes mettent en évidence le
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Modale contraint (Mc)

Modgle libre (My)

Différence et conclusion

£ = 199518
ddl = 793

+ = 1802,78
ddi = 773

Ay’ =192,4
Addl =20

L catouss (20) = 31,41 < 1924 (significative)

Tableau 5. Résultats de la comparaison entre le modéle libre et le modele

contraint.

caractere évolutif des processus opéra-
tionnel (H'1, H'2 et H'3) et relationnel
(H4, HS et H6) de création de la
connaissance mutuelle.

Le tableau 6 présente un extrait des
résultats statistiques obtenus. 1l faut se
référer 2 'annexe 3 pour l'exposé ex-
haustif des analyses statistiques et leurs
résultats.

Enfin, la prise en compte du facteur
temps lors des analyses a permis de raf-
finer les résultats obtenus dans le test

relatif aux interactions entre les compo-
santes des deux processus de création
de connaissance mutuelle. En effet, les
résultats des analyses longitudinales
montrent que les composantes cogni-
tives participent progressivement
dans la création de la connaissance
muituelle relationnelle et valident
ainsi les bypotbéses H’9 et H’10. Par
contre, les composantes affectives sem-
blent n’avoir aucun effet sur la connais-
sance mutuelle opératoire (H’7 et H'S

rejetées).

Modgle
Contraint

Modgle Libre

Conclusion

o = 1995,18
dd! = 793

¥ = 197893

ddl = 791

AY=16,25

Addl=2

X.z caleute (2) =5,99 <A Xz
Différence significative

T1:0,218**
T2:0,278**
T3:0,521**

Hypothése
vérifiée

= 1995,18
ddl = 793

¥% = 1979,42

ddl = 791

Ay¥2=15,76

Addl=2

xz calculé (2) =599 <A xZ
Différence significative

T1:0217**
T2:0,337**
T3:0,531**

Hypothese
vérifiée

¥’ =1995,18
ddl = 793

% = 1986,83

ddl = 791

Ay =835

Addl=2

xzaku]é (2) = 5.99 <Ax2
Différence significative

T1:0,156 (n.s)
T2 :0,289**
T3:0,387**

Hypothése
vérifiée

Tableau 6. Résultats relatifs 2 'évolution du processus relationnel de création
de connaissance mutuelle.
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5. DISCUSSION, LIMITES
ET CONCLUSION

Les premiers résultats de cette re-
cherche concernent la structure de la
connaissance mutuelle. La validation de
I'échelle de mesure apporte ainsi des
réponses sur la nature bidimensionnel-
le de la connaissance mutuelle dans les
équipes virtuelles. D’une part, la
connaissance mutuelle opératoire est
centrée sur la répartition des roles et
des tiches, sur leur coordination pour
atteindre les objectifs et les intéréts de
I'équipe. D’autre part, la connaissance
mutuelle relationnelle est plus fondée
sur la vie de I'équipe, sur les émotions
et le contenu affectif des échanges.

Les résultats relatifs 2 la nature longi-
tudinale de la connaissance mutuelle
montrent que la structure de cette der-
niére évolue dans le temps suivant les
phases de développement des équipes
virtuelles. En effet, la connaissance mu-
tuelle s’alimente des échanges informa-
tionnels qui s’organisent dans le temps
et qui sont partagés entre les membres,
en fonction de leur avancement dans le
projet commun. L'établissement et le
partage d'un climat de connaissance
mutuelle nécessitent une durabilité des
échanges. 1l en résulte une accumula-
tion d’expériences.

Les deux dimensions de connaissance
mutuelle sont plus ou moins impor-
tantes selon les phases de développe-
ment des équipes. Plus précisément, les
deux dimensions ne sont pas de force
égale au sein des équipes étudiées. La
connaissance mutuelle opératoire do-
mine, tandis que la connaissance mu-
tuelle relationnelle a tendance 2 étre
«moins développée~. En effet, les spéci-
ficités des équipes virtuelles ont pour

effet de défavoriser les interactions so-
ciales (Karau et Kelly, 1992). Le
manque de contacts directs et 'éloigne-
ment limitent Péchange d’informations
d’'ordre socio-émotionnel. Les équipes
étudiées se sont focalisées plutét sur les
taches a réaliser et ont, en quelque
sorte, mis 2 la marge leurs contextes
socio-émotionnels. Ce phénomene peut
étre expliqué par l'effet de la pression
du temps qui contraint les équipes vir-
tuelles 2 consacrer la plus grande partie
de leur effort 2 terminer le projet dans
les meilleurs délais (Baumann, 1998).
Ainsi, la majorité des informations
échangées entre les membres d'une
équipe virtuelle sont d’'ordre opération-
nel et dominent largement le coté
socio-émotionnel des échanges (Wal-
ther, 1995).

Les résultats de cette recherche mon-
trent également que la création collecti-
ve d’'une connaissance mutuelle au sein
des équipes virtuelles est basée sur
deux processus duals. Ces deux pro-
cessus retracent les étapes de création
des deux dimensions de la connaissan-
ce mutuelle.

Le premier processus est qualifi€
d’opératoire parce qu'il décrit la créa-
tion d’'une connaissance mutuelle au-
tour des activités de I'équipe. Le pro-
cessus opératoire procéde uniquement
des aspects cognitifs et opérationnels
des interactions entre les membres
d'une équipe virtuelle. Plus précisé-
ment, le processus opératoire démontre
P'importance du réle de la confiance co-
gnitive et de la cohésion des tiches
dans I'établissement de la connaissance
mutuelle opératoire.

Le second processus est qualifié de
relationnel car il décrit la création de
connaissance mutuelle autour de la vie
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socio-émotionnelle de I'équipe. Ce pro-
cessus est informel et aucune procédu-
re officielle ne I'exprime. Le processus
relationnel de création de connaissance
mutuelle se base sur les aspects socio-
émotionnels et affectifs des interactions
entre les membres d’'une équipe virtuel-
le. Concrétement, les résultats de cette
recherche mettent en évidence le rble
de la confiance affective et celui de la
cohésion sociale dans la création d’'une
connaissance mutuelle relationnelle.

Les résultats des analyses longitudi-
nales montrent que les deux processus
de création de connaissance mutuelle
évoluent conjointement au développe-
ment de la collaboration selon les
phases d'évolution des équipes. Ces ré-
sultats appuient les réflexions sur le ca-
ractere progressif de 1'établissement
d'un climat de connaissance mutuelle.
Ils montrent que non seulement les ni-
veaux des variables augmentent dans le
temps, mais que l'intensité des relations
de causalité qui les relient augmente
aussi. En conséquence, le niveau de
connaissance mutuelle augmente griace
a l'importance des niveaux de confian-
ce et de cohésion développés au sein
de I'équipe.

La durée de la collaboration et la fré-
quence des contacts qui en découle,
entrainent la formation d'un sentiment
d’attachement réciproque entre les
membres de I'équipe. Ceci permet aux
membres d'une équipe virtuelle de se
sentir bien ensemble et de sentir qu’ils
partagent un projet commun. Ainsi, la
connaissance mutuelle qui s'instaure au
sein d’'une équipe est principalement la
résultante de deux facteurs évolutifs : la
confiance et la cohésion qui se renfor-
cent par une communication continue
tout au long de la collaboration. Les

22

membres d’'une équipe virtuelle ont be-
soin de temps pour se connaitre.

En raison du nombre limité des re-
cherches sur I'aspect organisationnel de
la connaissance mutuelle dans les
équipes virtuelles, cette étude ne pré-
tend pas a I'exhaustivité concernant les
facteurs explicatifs retenus dans cette
recherche. 11 existe probablement
d’autres antécédents possibles. En effet,
toute modélisation est une simplifica-
tion, mais les deux facteurs retenus
semblent expliquer une large part de la
connaissance mutuelle. Toutefois, cer-
taines variables explicatives mérite-
raient d’étre prises en compte tels que
les styles cognitifs des membres de
I'équipe et leur degré d’engagement in-
dividuel.

La collecte des données s’'est étalée
sur une période relativement courte. La
durée de vie réduite des équipes «ex-
périmentales» étudiées (six semaines
dans cette recherche) ne représente pas
parfaitement la réalité des équipes vir-
tuelles. La réplication de notre étude
sur des équipes virtuelles de longue
durée de vie expliquera plus finement
I'’évolution de la connaissance mutuelle.
En outre, la nature expérimentale de
I'étude quantitative rend impossible la
généralisation immédiate des résultats,
méme si elle confére une validité inter-
ne forte.

Le recours 2 un échantillon d'étu-
diants limite la généralisation des résul-
tats. En effet, certains membres des
équipes virtuelles étudiées auraient eu
I'occasion de se voir au moins une fois,
voire méme de se réunir pour faire
avancer leurs projets. Pour remédier a
cette limite, une étude complémentaire
a celle présentée dans cet article a été
menée aupres de plusieurs équipes vir-

Reproduced with permission of the copyright owner.

Further reproduction prohibited without permission.




LE NOUVEAU DEFI DES EQUIPES VIRTUELLES

tuelles dans des entreprises. Les résul-
tats sont présentés dans (Daassi, 2006).

Enfin, nous n’avons pas examiné en
détail I'évolution de la création de la
connaissance mutuelle. Nous nous
sommes limités 2 étudier la nature de
I'évolution (diminution zs. augmenta-
tion) en considérant que cette évolution
est linéaire. Cependant, le passage d'un
événement 2 un autre ou d’'une phase 2
une autre, au sein d’'un phénomeéne en
évolution n’est pas toujours stable et li-
néaire (Mintzberg et al., 1976). En effet,
les phénomenes en évolution sont su-
jets a des interférences, des cycles et
des points de ruptures (Forgues et Van-
dangeon-Derumez, 1999). Ainsi, la spé-
cification de la forme de I'évolution de
la connaissance mutuelle pourrait four-
nir une explication plus riche des ca-
ractéristiques de ce phénomene.

Les futurs travaux consistent 2 exami-
ner aussi l'effet du niveau de connais-
sance mutuelle sur la performance des
équipes virtuelles. Nous envisageons
également d'étudier le role du leader et
ses différents styles dans I'établissement
d'un climat de connaissance mutuelle.
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Annexe 1 : Questionnaire utilisé dans I'étude’

Cette étude s'intéresse a la fagon dont les individus se comportent au sein d'une équipe. Il n’y
a donc ni bonne, ni mauvaise réponse, mais seulement des différences d'un individu a
lautre.

Merci de lire attentivement chaque affirmation et d’indiquer dans quelle mesure elle vous
correspond sur une échelle allant de « pas du tout d’accord » a « tout a fait d'accord ». Merci
également de répondre au fur et @ mesure, sans revenir en arriére. Il est important de re-
pondre a TOUTES les questions.

Nous vous remercions trés sincérement, par avance, du sérieux et de la bonne volonté avec
lesquels vous vous acquitterez de cette tdche.

1- Quel est votre identifiant ? (Merci de signaler le sujet sur lequel vous travaillez.)

2-Quelestvotre 4ge? [ |
3- Quel est votre sexe ?

4- Avez-vous déja utilisé des technologies collaboratives (ex. YabooGroups) ?

Oui 0O Non Q
5- Veuillez préciser, s’il vous plait, votre degré d’accord ou de désaccord avec chacu-
ne des affirmations suivantes :
Pas du tout Pas Plutdt pas Neutre Plutot D’accord Tout 2 fait
d’accord d'accord d’accord d’accord d'accord
1 2 3 4 5 6 7

Echelle de mesure de la connaissance mutuelle

Dimension Items
Connaissance - Je suis toujours informé(e) de ce qui se passe dans notre espace de travail partagé.
Mutuelle - Je suis au courant des prochaines étapes du projet.
Opératoire - Je mets mes collégues au courant de I'état de mes activités.

- Jai toujours une visibilité sur les activités de mes collegues.
- Je suis au courant de I'état d'avancement de notre projet.
- Je connais les résultats attendus de notre projet.

Connaissance - Je suis au courant du niveau d'intérét de mes collégues.
Mutuelle - Je connais I'état émotionnel de mes collegues.
Relationnelle - Je connais les habitudes de chacun de mes collegues.

1. Bien que les items aient été mélangés lors de 'administration du questionnaire, ils sont ici regroupés par échel-
le de mesure pour faciliter leur réutilisation dans d'autres recherches.
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Ecbelle de mesure de la confiance

Dimension Items
Confiance - Je peux parler librement 2 mon équipe au sujet des difficultés rencontrées au travail et je sais
Affective qu'ils m'écouteront.

- Je sentirai un vide si 'un d’entre nous est amené a quitter 'équipe.
- Si je partage avec mon équipe mes problémes, je sais que mes collégues répondraient avec
bonne volonté et avec des critiques constructives.

Confiance - La plupart de mes collégues adoptent une attitude de professionnalisme et de dévouement

Cognitive pour leur travail.

- Je ne vois aucune raison pour douter des compétences de mes collégues et du sérieux de
leur travail.

- Je peux compter sur le soin avec lequel mes collégues font leurs tiches pour me faciliter
les miennes.

- Je peux compter sur la plupart de mes collegues quand ils s'engagent 2 faire quelque chose.

Echelle de mesure de la cobésion de groupe

Dimension Items

Cohésion - Notre équipe est unie dans ses efforts pour atteindre ses objectifs.

des Taches - Je suis mécontent(e) du niveau d’engagement de mon équipe concernant la réalisation
des tiches (inversé).

- Mes collegues sont en conflit concernant la performance de I'équipe (inversé).
- Cette équipe ne m'offre pas suffisamment d’opportunités pour améliorer ma performance

individuelle (inversé).
Cohésion - Mes collégues aimeraient passer du temps ensemble en dehors des heures de travail.
Sociale - Les membres de I'équipe ne passent pas du temps ensemble en dehors des heures de travail
(inversé).

- Les membres de I'équipe ne font que rarement la féte ensemble (inversé).
- Les membres de I'équipe préferent sortir individuellement plut6t qu'en groupe (inversé).

Nous vous remercions pour votre collaboration !

Annexe 2 : Validation des échelles de mesure : les indices d’ajustement

Indices Valeurs Indices Valeurs
Temps 1 Temps 2 Temps 3 Temps 1 Temps 2 Temps 3
Indices absolus Indices absolus
GFI 0.968 0,964 0955 GF1 0975 0,969 0,979
AGF1 0,945 0,938 0,922 AGFI 0,946 0,934 0,955
RMSEA 0,01 0,029 0,051 RMSEA 0,037 0,054 0,014
Indices Indices
incrémentaux incrémentaux
CFl 0998 0992 0,987 CFl 0.994 0982 0,999
NNFI 0997 0,989 0,982 NNFI 0,990 0,970 0,997
Indices de Indices de
parcimonie parcimonie
X' norme 105 121 132 * norme 1.23 1.6 1,06
PNFI 0,692 0,691 0,687 PNF1 0.601 0,592 0.604
Tableau 7. Indices d’ajustement Tableau 8. Indices d’ajustement
de I’échelle de connaissance mutuelle. de Péchelle de confiance
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Indices Valeurs
Temps 1 Temps 2 Temps 3
Indices absolus
GFI 0.954 0.951 0.948
AGFI 0913 0.907 0.902
RMSEA 0.067 0.07 0.076
Indices
incrémentaux
CHl 0.974 0,971 0.978
NNFI 0.961 0,957 0,968
Indices de
parcimonie
¥ norme 175 181 1.86
PNFI 0.639 0,637 0.648

Tableau 9. Indices d’ajustement
de Péchelle de cohésion.

Annexe 3 : Les résultats des analyses multi-groupes

Modgble Modele Libre
Hypothése Contraint Conclusion
¥ =1995,18 |y = 1900,38 T1:0,175%*
ddi = 793 dd = 791 T2:0,277**
H1 AY=948 T3:0,741%*
Addi=2 Hypothese
Losiue 2) =599 <Ay vérifice
Différence significative
ot =1995,18 |y = 1896,55 T1:0,09 (ns)
ddi = 793 ddl =791 T2 :0,239**
H'2 Ax’=9863 T3:0,702**
Addl=2 Hypothése
2 oxioue (2) =599 <A Y vérifiée
Différence significative
* = 199518 [of = 194453 T1:-0,006 (n.s)
ddl = 793 ddl = 791 T2:0,171 (n.s)
H'3 Ayi=5085 T3:0,716**
Addl=2 Hypothése
Loatoe ) =5.99 <A ¢ verifiée
Différence significative

Tableau 10. Résultats relatifs a 'évolution du processus opératoire
de connaissance mutuelle.
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Modtle
Hypothése Contraint

Modéle Libre

Conclusion

H'7

¥ =1995,18
ddl = 793

¥ = 1994,24

ddl =791

AyY =094

Addi=2

¥ caicue (2) =5.99> A f
Différence non

significative

Hypothese
rejetée

H'S

¥’ =1995,18
ddl = 793

¥’ = 1990,56

ddl = 791

AyY' =462

Addl=2

XZ calcute (2} =5,99> A X.z
Différence non

significative

Hypothise
rejetée

Tableau 11. Résultats relatifs a P'évolution de l'effet des composantes affectives

sur Ia connaissance mutuelle opératoire.

Modile Modgle Libre
Hypothese Contraint Conclusion
¥ =199518 |+ = 1982,60 T1:-0,08 (n.s)
ddl = 793 ddi = 791 T2:0,161%*
H'9 Ay’=1258 T3:0,253%*
Addl=2 Hypothése
L caoue () =5.99 <A 2 vérifiée
Différence significative
x'=1995,18 | = 198520 T1:-0,09 (n.s)
ddl = 793 ddl = 791 T2:0,06 (n.s)
H'10 AY=998 T3:0,205%*
Addl=2 Hypothese
¥ cucute (2) =5.99 < Ay vérifiée
Différence significative

Tableau 12. Résultats relatifs a 'évolution de leffet des composantes cognitives
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