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Les theories evolutionnistes

de la firme

La théorie évolutionniste développée par Nelson
et Winter a ouvert un nouveau paradigme centré sur la
rationalité limitée, I'innovation, la sélection et la survie des
firmes dans un environnement donné. L'objectif de la firme
n'est plus la seule maximisation des profits mais sa survie,
compte tenu de ses caractéristiques initiales (technologie,
routines organisationnelles), de ses connaissances (indi-
viduelles et collectives) et compétences spécifiques issues
de son histoire. Les routines de la firme ne sont pas inertes.
L'apprentissage I'améne a redessiner sa trajectoire techno-
logique et organisationnelle et sa capacité dynamique pour
s'adapter (ou pas) @ son environnement : ceci constitue, sur

le long terme, sa vitalité entrepreneuriale.

— Téléchargez librement les graphiques, schémas et tableaux
V' des numéros a partir de la page Ecoflash sur reseau-canope.fr

NATHALIE LAZARIC

L e principal apport des théories
évolutionnistes est d'offrir une

vision alternative des préceptes néoclas-
siques comme, par exemple, I'hypothese
de la maximisation des profits pour les
entreprises. Ce renouveau passe par trois
points d'étape. Il s'agit dans un premier
temps de doter la firme de nouvelles
dimensions, comme la rationalité limitée
et le principe de « satisfacing », s'oppo-
sant a la maximisation des profits. Dans
un deuxiéme temps, il s'agit d'inclure la
dynamique pour expliquer le contexte et
donc, I'évolution dans le temps. Enfin,
dans un troisieme temps, la métaphore
biologique, comme mécanisme de
constitution de la firme, est introduite.
Ce dernier principe, le plus novateur,
existait depuis les travaux de Thorstein
Veblen mais avait été écarté pour des
raisons historiques et notamment du fait
des dangers réels que posaient les théses
eugénistes dans la période d'entre-
deux-guerres et qui venaient s'immiscer
dans le débat scientifique. Il revient a
Richard Nelson et Sidney Winter, dans
leur ouvrage de 1982, Une théorie évo-
lutionniste du changement économique,
d'avoir clarifi¢ cette dimension et de
I'avoir repositionnée [8]. Le travail de
Winter, plus particulierement, fut essen-
tiel dans ce domaine.
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LE DEBAT INITIE PAR WINTER...

Dans les années 1950, le débat sur la
métaphore biologique des firmes ini-
tié par Veblen, a la fin du xix¢ siecle, va
renaitre sous deux formes. La question
initiale est ainsi de savoir si les firmes,
comme les individus, ont (ou auraient)
une constitution génétique et si on
peut puiser dans cette métaphore pour
mieux appréhender notre compréhen-
sion de l'innovation et des organisa-
tions. D'une part, la question de l'utilité
des métaphores biologiques pour com-
prendre les phénoménes de transforma-
tion des firmes et de sélection est posée.
D'autre part, il s'agit de s'interroger sur
la nature de la sélection mise en ceuvre.
Les firmes sélectionnées sont-elles
celles qui maximisent leur profit ? Et, si
oui, ce principe est-il responsable de la
survie des plus aptes, tel que I'avaient
formulé certains auteurs comme Her-
bert Spencer, au xix¢ siecle, et dont
Veblen relate, de maniére prémoni-
toire et fort justement, les implications
potentiellement dévastatrices de ce
type de débat sur la société civile ? Ce
débat aboutit alors, quelques décennies
plus tard, a une réponse ne remettant
pas en cause les traditions de I'écono-
mie « orthodoxe », mais qui permet de
revenir sur le statut des métaphores en
économie. Pour Armen Alchian [2], la
question ne doit pas étre centrée sur un
principe universel de maximisation des
profits, qui n'a que peu de sens dans un
univers d'incertitude, mais sur les firmes
qui sont sélectionnées et qui réalisent
des profits positifs. Cette norme expli-
querait la survie des firmes sur le long
terme : les organisations qui perdurent
sont celles qui ont de bonnes « régles
de conduite » et qui sont imitées par
d'autres, en quéte de « bonnes pra-
tiques ». Le cadre proposé par Alchian
se veut alors trés proche de la thése
de la « sélection naturelle ». Les firmes
qui réalisent des profits positifs ont des
régles en adéquation avec leur envi-
ronnement. Une sélection des firmes
s'opere a partir de ce critére, méme si
ces derniéres ignorent le principe de
maximisation des profits. Ainsi, si les
firmes ne pratiquent pas, sur le court

PI terme, des calculs élaborés de profitabi-

lité, leur survie, sur le long terme, impli-
querait la mise en ceuvre de la régle de
maximisation. Un processus se met en
place en deux €tapes. Les firmes restent
présentes sur le marché a court terme,
selon leur profit. Sur le long terme, elles
sont sélectionnées « comme si » elles
adhéraient au principe de maximisation
des taux de profit. La survie des firmes
institue ainsi de maniere effective ce
principe, méme si ce dernier reste lar-
gement ignoré et inconnu par les orga-
nisations. Cette parade, relativement
célebre, est reprise par Milton Friedman
dans son ouvrage de 1953, Essai d'éco-
nomie positive, pour souligner que, si
le comportement des firmes n'est pas
voisin de celui de la maximisation des
profits, les entreprises ne peuvent pas
« logiquement » survivre. Pendant de
nombreuses années, cet argument sert
de fondement face aux critiques adres-
sées a |'économie « orthodoxe ». Win-
ter reprend ce débat en 1971 et montre
pourquoi les arguments de Friedman,
entre autres, restent « une béquille
fragile sur laquelle s'appuie la théorie
orthodoxe » [11]. Ses développements
insistent sur le fait que, dans un uni-
vers d'incertitude radicale (au sens
de Knight), I'nypothése de rationalité
parfaite et de maximisation des pro-
fits devient difficile a soutenir. Dans ce
contexte, les firmes se dotent de « rou-
tines » organisationnelles, qui repré-
sentent leur constitution biologique, et
de procédures de décision satisfaisantes
(c'est-a-dire adaptées au contexte ou
elles sont mises en ceuvre). La méta-
phore biologique des firmes devient
alors utile pour comprendre les méca-
nismes d'innovation non optimale, de
sélection et de survie des firmes, tout en
permettant de définir le systéme €cono-
migque sous un nouveau jour.

En 1964, Winter prend pour hypo-
theése de travail I'observation des firmes
qui survivent sur le marché plutdét que
celles qui sont capables d'opérer une
entrée [10]. En effet, en s'intéressant
au critére de la survie de I'entreprise,
on peut déterminer ce que sont les
procédures robustes qui permettent de
perdurer. Or, si I'on peut observer des
firmes qui maximisent leurs profits en
courte période et des firmes qui ne le
font pas, rien ne prouve qu'en longue

période, les premieres survivront et que
la régle de maximisation se généralisera
al'ensemble de la population des firmes.
De multiples criteres interviennent dans
le processus de sélection tel que les
économies d'échelle, I'expérience accu-
mulée, les procédures d'organisation et
un certain type d'environnement qui
faconne les criteres d'innovation, de
rentabilité et de survie dans le temps.
Cette critique de la maximisation
du profit conduit Richard Nelson et
Sidney Winter a une remise en cause
de l'orthodoxie économique, qui porte
sur l'utilisation de la fonction de pro-
duction. En d'autres termes, 'outil des
fonctions de production ne peut, par
nature, prendre en compte la partie
des connaissances non articulées qui
sont mobilisées a chaque instant dans
les activités productives. Pour Winter, il
réside une contradiction dans la concep-
tion des fonctions de production : alors
que la définition des biens est spéci-
fique, celles-ci agreégent des intrants de
maniére abstraite et strictement quan-
tifié¢e. Dans cette perspective, on peut
se demander comment la méme quan-
tité d'intrants utilisés dans un contexte
(temps, espace) peut changer de nature
et engendrer des processus productifs
différents. Pour Winter, la solution ne
consiste pas a sophistiquer les attributs
de la fonction de production en rajou-
tant de nouvelles variables, mais a iden-
tifier les combinaisons de facteurs de
production et de connaissances produc-
tives. Le probléme est donc celui de la
création de connaissances sur un site et
leur extension potentielle. Or, lorsqu'une
firme décide de transférer ou d'étendre
ses activités, les résultats obtenus sont
rarement ceux qu'on escomptait, alors
méme que I'on tente de copier a l'iden-
tique les activités courantes dans les
deux cas. En effet, en dehors méme
de toutes les contraintes institution-
nelles faconnant les sites de production
(par exemple, I'existence de systémes
nationaux d'innovation ou de mar-
chés nationaux du travail spécifiques),
il existe des effets d'apprentissage par
la pratique (« learning by doing ») qui
dépendent de facteurs individuels et
organisationnels. C'est notamment ce
que démontrent Winter et Szulanski
(2001) en soulignant que la « réplica-



tion » des routines nécessite un appren-
tissage qui va au-dela de |'application
de simples principes organisationnels
et de transferts d'informations [14]. En
clair, I'extension des innovations et des
routines implique la construction de
compétences et ressources spécifiques
colteuses qui dépendent d'un ensemble
de parametres locaux. La réplication est
par ailleurs, aussi, un exercice de tra-
duction pour expliciter et articuler dif-
férents types de connaissances qui se
révéleront dans leur transfert [1].

... ET REDEVELOPPE
PAR NELSON ET WINTER

L'ensemble de ces critiques aboutit a
la rédaction de I'ouvrage de Nelson et
Winter, en 1982 [8]. Ces auteurs s'ap-
puient principalement sur ['héritage
de Joseph Schumpeter, mais aussi sur
celui d'Herbert Simon, pour batir une
nouvelle approche de la firme et de
son évolution qui s'oppose a I'approche
contractuelle de la firme représentée
aujourd'hui par les théories de I'agence
et des droits de propriété (voir Ecoflash
n° 315). Nelson et Winter partagent la
volonté de I'école institutionnaliste de
comprendre les mécanismes d'appren-
tissage collectif en dehors du cadre de
rationalité standard et des processus de
délibération pure. Dans cette optique, la
firme ne se réduit pas a une simple allo-
cation de ressources répondant de facon
quasi instantanée aux divers signaux
du marché, mais elle s'appuie sur des
procédures spécifiques en mettant en
place des programmes de production
plus ou moins innovants. Si les objec-
tifs de Nelson et Winter sont proches de
ceux de Veblen, les filiations théoriques
sont distinctes. Ils puisent essentielle-
ment leur inspiration a travers une lec-
ture schumpetérienne du capitalisme et
une vision simonienne des processus de
décision.

Leur expérience au sein de la Rand
Corporation leur permet d'observer les
grands programmes technologiques
militaires et civils et d'étre en contact
¢troit avec la Carnegie School. Grace
a cette expérience originale, ils com-
prennent l'imperfection des processus
d'innovation et la nature de l'incerti-

tude technologique radicale, inhérente
a toute création. Au sein de la Carnegie
School, véritable laboratoire des idées,
I'ouvrage de James March et Herbert
Simon, Organisations (1958), a eu un
impact décisif sur I'ensemble de la com-
munauté scientifique. Influencés par sa
lecture, Nelson et Winter prennent en
considération les dysfonctionnements
des grandes organisations militaires et
le rdle des institutions lors du lancement
des programmes technologiques. Leur
interprétation de la firme est marquée
par le mode de décision de ces grandes
structures qui, loin de répondre aux
sighaux usuels du marché, s'appuient
sur des regles spécifiques. Initialement
schumpetérienne, leur vision se module
alors par ces observations empiriques et
a travers la pratique de la science et de
I'innovation.

La rationalité limitée permet par
ailleurs d'approcher les comportements
des individus et des firmes de facon plus
« réaliste ». Selon Simon (1955), la facon
dont les individus se dotent de regles
pour agir dans un univers ou ils ne pour-
ront pas prendre en compte la totalité
des informations les entourant est pri-
mordiale [9]. Dans ce contexte, I'objectif
pour l'individu, ou le décideur, n'est pas
d'explorer un ensemble infini de possi-
bilités mais de créer une procédure adé-
quate pour sélectionner un ensemble de
choix possibles parmi un ensemble plus
vaste, avec la mise en place d'« heu-
ristiques » (ensemble de régles plus ou
moins sophistiquées) qui varient selon
la complexité du probléme a résoudre.
L'émergence de régles au niveau des
individus permet de conceptualiser les
firmes a partir des procédures décision-
nelles collectives qu'elles élaborent : les
routines organisationnelles. Celles-ci
seront le socle de la théorie évolution-
niste pour que la firme puisse étre viable
dans le temps, compte tenu de ses
contraintes productives préexistantes.

Le rdle central de la notion de rou-
tine organisationnelle est en fait basé
sur plusieurs questions essentielles,
notamment :

1) ol se trouvent les compétences des
individus ?

2) ol se situe la connaissance de I'orga-
nisation pour mener a bien un pro-
cessus de production ?

Les réponses seront en effet au
niveau des routines organisationnelles,
qui sont a la fois un stock de connais-
sances individuelles mais aussi un
ensemble de connaissances collectives
mobilisées selon les besoins spéci-
fiques. Les routines constituent ainsi la
mémoire organisationnelle de la firme,
a travers notamment une collection de
« mémoires formelles » (documents,
archives et artefacts techniques), mais
aussi des compétences individuelles
en partie tacites. La firme ne mobi-
lise jamais tous ces répertoires, une
partie seulement est mise en ceuvre
selon les circonstances. Les routines
ont ici une double nature : elles sont
a la fois I'ensemble des connaissances
des membres d'une firme et leurs com-
pétences, mais aussi la mise en ceuvre
de ces dernieres. Les processus d'inno-
vation sont ainsi imbriqués dans ces
procédures organisationnelles et co-
évoluent avec elles, selon les secteurs
d'activité et I'écosystéme dans lesquels
ils se situent.

Nelson et Winter proposent une
perspective des routines organisation-
nelles qui va au-dela de la notion des
habitudes individuelles et des pratiques
collectives. Si l'on retrouve des pro-
priétés quasi identiques dans les deux
concepts, a travers la répétition et le
caractere automatique et tacite, le
débat change cependant de nature. En
ancrant la discussion sur la dimension
collective des routines, Nelson et Win-
ter s'éloignent du concept d'habitudes
de Veblen et trouvent d'autres sources
d'inspiration dans les travaux de Cyert
et March (1963) [6]. La question du
changement des routines essentielles
reste souvent cantonnée a un débat
superficiel qui oppose les routines aux
mécanismes de délibération pure. Nel-
son et Winter apportent, quant a eux,
une réponse qui porte sur deux types
d'arguments :

1) le processus de concurrence entre les
firmes qui les pousse a innover ;

2) des changements internes qui sont
liés au départ des membres de I'orga-
nisation.

Les causes du changement sont a
la fois internes et externes. Premie-
rement, les routines reposent sur les

compétences des individus qui forment [IENE]



la  mémoire organisationnelle de la
firme. Or, les individus n'ont pas tou-
jours le réflexe d'articuler de facon
compléte leurs taches. Ce processus trés
fastidieux n'est pas toujours demandé
par |'organisation qui repose en bonne
partie sur les connaissances spécifiques
de ses membres. Le départ d'individus
ou leur remplacement modifie donc le
socle de connaissances productives de
maniére plus ou moins délibérée. Deu-
xiemement, le changement induit par
la pression externe pousse les firmes a
étendre les pratiques fructueuses (au
niveau national mais aussi internatio-
nal), ou bien a imiter les concurrents en
s'inspirant librement de leurs « bonnes
pratiques ». Les changements sont mis
en ceuvre dans une perspective entre-
preneuriale ou les routines les plus
satisfaisantes se diffuseront. Ces der-
nieres ne se reproduisent pas a l'iden-
tique car méme si la firme veut implan-
ter des pratiques organisationnelles de
facon similaire, le contexte local est
différent, d'ou des mutations. Il en va
de méme pour l'imitation qui introduit
de nouveaux ¢€léments en combinant
différemment les inputs originaux.

La volonté d'étendre des pratiques
ou d'imiter celles des concurrents intro-
duira de profondes mutations. La nature
de I'environnement joue un réle clé. Les
firmes adoptent des comportements
pour résister a la pression sélective ou
participer a cette dynamique. Les pro-
cessus de recherche et d'exploration
sont, par la suite, formalisés a travers la
mise en place d'innovations technolo-
giques permettant a la firme de propo-
ser de nouveaux produits ou de lancer
un processus de R&D. Les performances
dépendront de variables incertaines
telles que la réussite dans les proces-
sus d'innovation (par nature non pré-
dictible) mais aussi de comportements
passés. Les organisations qui ne savent
pas saisir les opportunités de |'environ-
nement, ou bien celles dont les routines
et la technologie sont peu satisfai-
santes sur le long terme, disparaitront
car le mécanisme de sélection peut les
évincer. Ainsi la capacité de survie des
firmes réside dans cette dynamique
de transformation interne ou externe.
[l existe une mutation interne au sein
des firmes car les connaissances indi-

viduelles et collectives ne sont pas
inertes. Les firmes sont ainsi perpétuel-
lement incitées a innover pour survivre
dans un environnement non station-
naire, et I'innovation est la variable par
laquelle les mutations sont introduites.
Mais la nouveauté poussera aussi les
firmes a se transformer pour perdurer
dans leur environnement. |l existe donc
bel et bien une double mutation des
firmes par voie interne ou externe, si
bien qu'il peut parfois s'avérer difficile
de connaitre son origine exacte.

L'innovation, par ailleurs, n'est pas
opposée a la routine organisationnelle
mais constitue un mécanisme accom-
pagnant, voire I'un de ses constituants.
Ceci améne les firmes a une permanente
recombinaison des routines, selon les
dynamiques existantes. |l en découle
des processus de nouveautés qui sont
liés a diverses combinaisons d'inputs.
Pour Winter, la source de nouveauté est
aussi a rechercher dans la combinaison
des routines (combinatorics of routines)
qui réside dans l'imperfection de I'imi-
tation et du transfert des connaissances
et qui apporte l'innovation la ou on
I'attend le moins, tout en permettant
a la firme de renouveler son stock de
connaissances et de le faire fructifier.
De plus, il faut considérer les firmes
selon différentes étapes temporelles et
selon différents processus de sélection
et de mutation qui dépendent a la fois
du régime technologique, des change-
ments organisationnels et institution-
nels en cours mais aussi du cycle de vie
de l'industrie. Chaque firme doit ainsi
étre décrite selon son environnement
spécifique, et chaque industrie intégre
des processus de sélection et de régula-
tion qui lui sont propres.

LA FAMEUSE CAPACITE
DYNAMIQUE

Les routines sont le premier fondement
a l'ossature de la firme innovante. Elles
s'appuient sur des compétences et des
connaissances individuelles qui sont
orchestrées au niveau organisationnel.
La firme recele par ailleurs une multi-
tude de routines : routines d'embauche,
routines de la comptabilité, routines
de production, routines de lancement

des nouveaux produits... La capacité
dynamique repose sur des routines d'un
niveau N + 1, ou « métaroutines », qui
incluent un niveau de réflexivité sur les
pratiques en cours par le biais d'une
sélection de certaines pour créer des
procédures collectives. Cette typologie
est bien sdr une visualisation schéma-
tique de la firme car il existe des inte-
ractions permanentes entre ces divers
niveaux (individuel, organisationnel et/
ou stratégique). Ce qu'il faut retenir
ici, c'est I'existence de capacités orga-
nisationnelles qui s'appuient sur des
routines coordonnées et stables, mais
non inertes dans le temps. Plus spéci-
fiquement, ces capacités organisation-
nelles (organizational capabilities) se
définissent « comme un haut niveau de
routines (ou méme un ensemble de ces
derniéres) qui, avec la mise en ceuvre de
divers inputs, conférent a I'organisation
un éventail de décisions et d'options
managériales pour produire des outputs
d'un genre spécifique » [12]. Toutes ces
routines ne sont pas au méme niveau
et ne touchent pas les mémes compé-
tences. Certaines (par exemple dans le
domaine de la comptabilité) sont davan-
tage répétitives et incluent des normes
nationales et des régles qui faconnent
leur contenu. La routine de dévelop-
pement des nouveaux produits, quant
a elle, comporte différents niveaux
de routinisation avec, d'une part, des
périodes d'incertitude et, d'autre part,
des rouages organisationnels bien huilés
pour intégrer des formes de créativité
nécessaires a la conception de nouveaux
produits. Ainsi que I'ont souligné cer-
tains chercheurs en observant la straté-
gie de lancement des nouveaux produits
dans la firme Ubisoft, il existe toujours
dans les industries innovantes telles que
le jeu vidéo, des routines a respecter
pour concilier créativité et impératifs de
marché. Lors de la création d'un nou-
veau jeu, il s'agit de la date de livrai-
son (avant le mois de décembre) pour se
conformer a la demande des cadeaux de
Noél. Ces arbitrages géneérent une routi-
nisation de la créativité et contraignent
cette derniere face aux exigences du
marketing (voir [5]).

De maniére plus générale, c'est a
partir des innovations produites par

la firme que se dessinent les capacités [IEENA



dynamiques. Pour Winter (2003), c'est
ce socle de compétences individuelles
et collectives profondément ancrées
dans I'organisation et matérialisées par
des routines qui permet de créer des
capacités organisationnelles. Ces der-
nieres se situent davantage au niveau
stratégique et décisionnel, pour posi-
tionner la firme sur le long terme en
créant des ressources spécifiques dans
certains domaines distinctifs [12]. Elles
ne se résument pas a la simple résolu-
tion de problémes ni a la seule alloca-
tion des ressources mais incluent une
dimension entrepreneuriale de création
de compétences spécifiques.

POTENTIELS RATES

DES ORGANISATIONS ET
PRATIQUES AU CCEUR DE TOUT
PROCESSUS D'INNOVATION

La mise en ceuvre d'une capacité et sa
répétition engendrent un certain niveau
de performance. Cette relative auto-
maticité repose toutefois sur un pro-
cessus d'apprentissage. En effet, avant
d'apprendre a conduire un véhicule,
tout individu passe un temps impor-
tant a enregistrer des automatismes qui
ne sont pas innés. Une fois ces méca-
nismes acquis, I'apprentissage se sta-
bilise, les mécanismes de délibération
au niveau des individus sont moindres
et I'énergie peut étre mobilisée ailleurs.
Cette détermination est la clé de tout
apprentissage (et, inversement, de tout
désapprentissage). Par conséquent, cer-
taines procédures organisationnelles
apprises peuvent se figer si elles ne

sont pas remises en cause. Les indivi-
dus au sein des organisations peuvent
ainsi manquer de motivation (mais
aussi de temps et de ressources) pour
mettre en ceuvre un changement. Enfin,
le caractére relativement automatique
des routines n'est pas sans poser pro-
bléeme. Cohen (2007) montre aussi les
« ratés » des routines a travers I'exemple
d'une mission militaire américaine [4] :
des militaires déguisés en civil furent
envoyés a Cuba ou ils étaient censés se
« fondre » dans la population civile dés
leur arrivée. A destination, la garnison a
formé une troupe militaire de maniere
instantanée, au lieu de passer inapercue
comme cela avait €té prévu, illustrant
la difficulté de se défaire de certaines
compétences acquises. Cet exemple
montre les limites des stratégies de
changement, les individus ayant parfois
de grandes difficultés a se défaire de
certaines compétences collectives exé-
cutées de maniere répétée. Leur bonne
volonté ne suffit pas toujours pour se
débarrasser de certains modeles d'acti-
vité récurrents acquis dans certains
types d'organisations.

Les routines ne sont pas simple-
ment exécutées au niveau individuel
mais impliquent une interaction avec
d'autres individus. En effet, contraire-
ment aux habitudes au sens de Veblen,
les routines mobilisent des compé-
tences collectives et divers artefacts
(régles organisationnelles ou systéme
technique). Elles s'inscrivent dans un
contexte organisationnel avec des res-
sources spécifiques et des structures
propres. Ainsi, elles mettent en ceuvre
une coordination organisationnelle pour

BULLETIN D'ABONNEMENT

Oui, je m'abonne & Ecoflash (10 n°fan) au prix de 32 € ®Bulletin 4 retourner accompagné de votre réglement 4 Réseau Canopé - Agence comptable-abonnements
Téléport 1-1,av.du Futuroscope CS 80158 - 86961 Futuroscope Cedex - Relationsabonnés :03 44 62 43 98 @ Télécopie :03 44 58 44 12 ® Email :abonnement@reseau-canope.fr

PRIX

ECOFLASH QUANTITE

FRANCE ETRANGER

TOTAL

1an 32€ 39€

2 ans 58€ 75€

Nom, prénom (écrire en majuscules)

Etablissement

N° rue, voie, boite postale

Localité

Signature et cachet de I'organisme payeur

Prix valables jusqu'au 31 décembre 2017

VENTE A LUNITE 4 €

® En ligne : reseau-canope.fr

atteindre une certaine efficacité. Les
routines peuvent toutefois s'appuyer
sur des habitudes individuelles mais
elles s'en distinguent car elles s'inserent
dans une logique organisationnelle
allant au-dela de la simple volonté de
I'individu, tout en incluant des micro-
changements de maniere intention-
nelle ou non. C'est notamment le cas de
I'arrivée de nouveaux venus qui, tout en
tentant d'épouser les routines organisa-
tionnelles déja installées, apporteront
un questionnement de ces derniéres.

A partir du débat posé par Win-
ter et des travaux qu'il a réalisés avec
Nelson, un certain nombre de travaux
empiriques vont conforter et raffiner les
intuitions initiales. Notamment, quel
est le contenu des routines ? Quelles
sont les connaissances mobilisées ? Les
routines sont-elles issues de la simple
répétition des procédures organisation-
nelles existantes ? Certains détracteurs
critiquent la vision schumpetérienne
des routines et I'origine behaviouriste
de cette approche en soulignant les
dérives potentielles du behaviourisme,
ou le comportement répondrait a un
processus de stimulus/réponse, voire
un réflexe pavlovien [7]. Winter (2011)
a répondu sur ces points en soulignant
que l'origine du débat était de s'inspirer
librement des approches behaviouristes
pour aboutir a une théorie de la firme
plus « réaliste », plutdt que de suivre
a la lettre une position dogmatique
[13]. Par ailleurs, certains fondements
microéconomiques  pourraient  étre
encore plus approfondis pour mieux
appréhender les dimensions sociales et
motivationnelles des routines [3]. Dans
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ce domaine beaucoup de travaux empi-
riques restent a faire pour affiner le
modele initial, ainsi que Winter I'a lui-
méme souligné [13].

Sur le débat de la « réplication », les
travaux de Luciana D'Adderio comparant
les processus d'innovations et de trans-
ferts de pratiques dans des organisations
anglaises et américaines permettent
d'actualiser et d'affiner le modele [1].
En partant du probléme de I'extension
des routines, D'Adderio montre que
la réplication ne doit pas étre concue
comme un processus purement cogni-
tif, mais doit inclure une dimension
sociomatérielle des routines. En effet,
la réplication peut aussi engendrer une
multiplicité d'objectifs et une diver-
gence de compréhension des pratiques,
et donc des performances, a partir du
modéle initial [1]. Dans le cas présent,
il s'agit d'une discussion sur les formes
d'innovation entre les équipes anglaise
et américaine, et d'une confrontation
des points de vue sur les finalités a par-
tir des modeles initiaux imposés par la
maison mére. Le modeéle initial fut expli-
cité pour prendre en compte les pra-
tiques différentes de la filiale anglaise
et justifier ses performances innovantes
équivalentes, voire supérieures. Cette
approche permet de comprendre les dif-
férentes pratiques mobilisées dans les
processus d'innovation, leur fondement
culturel, et de souligner les enjeux et
les difficultés de la réplication. En effet,
cette derniére ne peut rester a un niveau
purement cognitif mais doit inclure
une interrogation sur les objectifs de
l'innovation et la capacité d'adap-
ter le modele initial. L'exemple le plus
célebre est celui de la firme McDonald
qui demande a ses filiales d'appliquer a
la lettre les principes de la maison mére
mais permet un degré d'initiative dans
I'approvisionnement et la création de
certaines recettes, conformément au
golt des consommateurs locaux. Cet
exemple souligne ainsi que la réplica-
tion doit s'accommoder de I'adaptation,
condition essentielle et nécessaire pour
une réelle adoption.
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CONCLUSION

Pour conclure, on peut souligner que
Nelson et Winter (1982) ont ouvert une
nouvelle voie en économie et sciences
de gestion. Winter, plus particuliere-
ment, a ouvert un nouveau paradigme
en économie et management, qui a le
mérite de poser les questions essen-
tielles en matiére d'innovation, de sur-
vie et de sélection des firmes. Il s'est
avéré nécessaire d'intégrer de nouveaux
champs de connaissances en sociologie
et théorie des organisations pour affi-
ner les résultats initiaux et renforcer la
connaissance de la théorie de la firme.
Les travaux de Winter restent donc a cet
¢gard une porte d'entrée indispensable
pour développer une approche origi-
nale des mécanismes d'innovation et de
R&D avec leur ancrage organisationnel.
Winter reste aussi un auteur qui renou-
velle la tradition schumpetérienne de
I'innovation ; il a su puiser dans la tra-
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