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Sommaire

En raison du vieillissement de la population, un nombre important de
propriétaires dirigeants de PME devront céder leur place a la téte de leur entreprise
dans un avenir rapproché. Le processus de transmission étant complexe et plus
problématique qu’il ne le laisse paraitre a4 prion, leur remplacement constitue une
phase cruciale du cycle de vie de leur entreprise et présente de nombreux risques
pour la survie de celle-ci. Les études sur le sujet ont permis de montrer que la
consultation d’experts lors de ce processus est I'un des facteurs clés de succes, mais
de ce que nous comprenons de la problématique, il semble y avoir un manque de

documentation a cet effet.

Ce mémoire a donc pour objectif spécifique d’identifier et de comparer les
habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants lors
d’une transmission d’entreprise, et ce, pour chacune des trois stratégies de
transmission, soit familiale, interne ou externe. Pour ce faire, nous avons eu recours &
des données secondaires collectées Jors d’une enquéte sur les habitudes d’utilisation
des ressources externes par les prédécesseurs/cédants et les successeurs/repreneurs
menée a I'INRPME. L’échantillon est composé de 140 PME ; 87 d’entres elles étant
des PME optant pour une transmission familiale, 31 étant des PME optant pour une

transmission interne et 22 étant des PME optant pour une transmission externe.

De maniere générale, les résultats obtenus montrent que les habitudes de
consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants sont assez semblables
indépendamment que la transmission soit familiale, interne ou externe, et ce, méme
si ces stratégies présentent des distinctions importantes. La principale conclusion de
cette étude est que les particularités soulevées dans la littérature pour chacune des
trois stratégies de transmission ne reflétent pas le portrait des propriétaires dirigeants
de PME québécoises quant a leur choix en termes d’utilisation des ressources

externes.
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Introduction



Depuis plusieurs décennies, le vieillissement de la population canadienne est
un phénomeéne fascinant de plus en plus discuté. Ce phénoméne démographique
représente une préoccupation grandissante a bien des niveaux et dans de nombreux

secteurs d’activité, entre autres au sein du monde des affaires.

De ce phénoméne découle un sujet d’actualité auquel plusieurs propriétaires
dirigeants a travers le monde font face actuellement ou feront face dans les
prochaines années : la transmission d’entreprise. En France, par exemple, selon la
Chambre Régionale de Commerce et d’[ndustrie (CRCI), 700 000 chefs d’entreprises
sont dgés de 50 ans ou plus et d’ici 10 ans, 450 000 entreprises changeront de
propriétaire. Du c6té canadien, 41 % des propriétaires de PME se seront retirés de
leur entreprise entre les années 2005 et 2010 et 71 % d’ici 2015 (Fédération
Canadienne de I’Entreprise Indépendante (FCEI, 2005)). Rappelons que le secteur
des PME génére environ 45 % du PIB canadien et représente le catalyseur de la
création de produits et services innovateurs, le principal moteur de la création
d’emplois et de la croissance économique, créant 70 % de tous les nouveaux emplois
(FCEI, 2006). Les PME occupent également une place prédominante dans
I’économie québécoise. En effet, un rapport du ministere du Développement
économique, de I’'Innovation et de I’Exportation (MDEIE) présenté en 2006 estime
qu'en 2003 : 70,3 % des entreprises québécoises procuraient du travail & moins de 5
employés, 19,5 % employaient entre 5 et 19 personnes, 5,8 % entre 20 et 50 et 3,2 %
entre 50 et 200, assurant ainsi, un peu plus de la moitié (54,1 %) des emplois pour
I'ensemble des secteurs d’activités (Cadieux et Brovard, 2009). En prenant
connaissance de ces statistiques, il est évident que la transmission des PME
québécoises, autant en ce qui a trait a leur direction qu’a leur propriété, est un sujet

que I'on ne peut négliger.



Dans un avenir rapproché, un fort pourcentage de propriétaires dirigeants de
PME devront céder leur place a la téte de leur entreprise. Leur remplacement
constitue une phase cruciale du cycle de vie de leur entreprise et présente de
nombreux risques pour la survie de celle-ci. D’ailleurs, une statistique largement
citée suggere que seulement 30 % des entreprises familiales survivent au transfert de
la premiére a la deuxiéme génération, alors que seules 10-15 % de ces mémes
entreprises passent a la troisieme génération (Avila, Avila et Naffziger, 2003;
Cadieux, 2004; Handler, 1994; LeBreton-Miller, Miller et Steier, 2004; Morris,
Williams et Nel, 1996; Scholes, Westhead et Burrows, 2008; Venter et Boshoff,
2007; White, Krinke et Geller, 2004). En sachant qu’environ 35 % des entreprises
devant assurer leur transmission sont de type familial (Cadieux et Morin, 2008), ces
statistiques sont d’autant plus inquiétantes. Les chiffres parlent d’eux-mémes : le
transfert de la direction et de la propriété est laborieux pour de nombreuses

entreprises.

Que la transmission soit de type familial, interne ou externe, ce processus est
complexe et plus problématique qu’il ne le laisse paraitre a priori. Une préparation
adéquate doit donc idéalement précéder cette transmission. Puisque le processus de
transmission a des répercussions non seulement pour les entreprises privées, mais
également pour I’économie canadienne dans son ensemble (FCEI, 2005), il nous

parait nécessaire de bien I'étudier et d’y accorder I'importance qu’il requiert.

En consultant la littérature, on constate que la préparation des propriétaires
dirigeants a cette problématique peut é&tre facilitée d’abord par une bonne
planification, mats aussi par un accompagnement adéquat lors du processus (Cadieux
et Brouard, 2009; Deschamps et Paturel, 2005; Le Breton-Miller et al., 2004; OSEO,
2005, Richer et al., 2004). 11 existe en effet plusieurs ressources externes auxquelles
autant les prédécesseurs/cédants que les successeurs/repreneurs peuvent avoir acces
afin d'obtenir de l'aide tout au long du processus de transmission. Il semble par

contre y avoir un manque de documentation a cet effet ; documentation qui pourrait



s’avérer utile pour orienter les propriétaires dirigeants dans leur démarche de

transmission.

L’objectif de cette recherche est donc principalement d’identifier et de
comparer les habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires
dirigeants lors d’une transmission d’entreprise, et ce, pour chacune des trois

stratégies de transmission.

Les chapitres qui suivent présentent successivement la synthése de la
documentation sur la transmission, la problématique spécifique de recherche, la
méthodologie de recherche utilisée, les résultats et leur interprétation et finalement,
la conclusion de I’étude. Plus précisément, le premier chapitre fait état de la question
en survolant la documentation scientifique appropriée. LLe deuxi€éme chapitre, quant a
lui, détaille la problématique spécifique de recherche et présente I’objectif spécifique
formulé dans cette étude. Le troisi€me chapitre portant sur la méthodologie présente
la stratégie de recherche, I'échantillon de I'étude maitresse et de la présente étude
ainsi que les méthodes d’analyse. Le dernier chapitre dévoile les résultats obtenus
ainsi que leur interprétation. Finalement, en guise de conclusion, les principaux
résultats, les limites de cette recherche ainsi que quelques suggestions de recherches

futures seront présentés.



Chapitre 1

Synthése de la documentation sur la transmission



1.1 LA TRANSMISSION DES PME

Par définition, le terme «transmission » représente I’action de transmettre
quelque chose a quelqu’un (Le Petit Larousse lustré, 1997). Dans le contexte qui
nous intéresse, soit la transmission d’une PME, la définition est un peu plus
complexe. Tel que I’écrivent Senbel et St-Cyr (2006), différents auteurs s’entendent
pour affirmer qu’il s’agit d’un long processus divisé en un certain nombre d’étapes
durant lesquelles le successeur est amené a accroitre son réle dans I’entreprise, tandis
que le prédécesseur s’en dégage progressivement. Il ne s’agit donc pas d’un
événement isolé se produisant & un moment précis dans le temps. De leur coté,
Cadieux et Brouard (2009) précisent qu’il s’agit d’un processus pouvant
s’échelonner entre le moment ou le prédécesseur/cédant commence a réfléchir a son
projet de transmission et le moment ou la direction et la propriété de I’entreprise sont
officiellement entre les mains du successeur/repreneur et au cours duquel sont
interpellées diverses catégories d’acteurs provenant des environnements interne et
externe de cette méme entreprise. Cette définition est quant a elle beaucoup plus
complete. C’est pourquot, pour les fins de cette recherche, le terme « transmission »

sera utilisé au méme titre que ces derniers auteurs.

1] existe différentes stratégies de transmission qui peuvent étre utilisées selon
le contexte dans lequel évolue I’entreprise ainsi que selon la volonté du propriétaire
dirigeant. Ces différentes stratégies se caractérisent principalement par le type de lien
gu’entretient le candidat a la reléve avec I'entreprise (Cadieux et Brouard, 2009). Peu
importe la stratégie de transmission envisagée par une entreprise, cette derniere devra
inévitablement concentrer ses efforts sur deux types de transfert, soit celui de la
direction et celul de la propriété. Ces transferts s’intéressent respectivement au
changement du leadership et au transfert 1égal de I'entreprise (Brouard et Cadieux,

2007). Ne touchant pas aux mémes aspects du processus, n'évoluant pas



nécessairement au méme rythme, ni de la méme manigre, il se peut que ceux-ci ne se
déclenchent pas au méme moment et qu’ils n’aient pas la méme durée. Ces deux
types de transfert étant interdépendants, ils sont néanmoins essentiels pour assurer la
.continuite’ de I'entreprise (Cadieux et Brouard, 2009; LeBreton-Miller et al., 2004;
Morris et al., 1996). Les trois principales stratégies de transmission ainsi que leurs
particularités respectives seront sommairement abordées dans les pages
subséquentes, suivies des principaux facteurs de réussite du processus de

transmission.

1.1.1 Transmission familiale

Pour définir la transmission familiale, on doit d’abord bien comprendre ce
qu’est une entreprise familiale. Bien qu’il n’y ait pas vraiment de consensus au
niveau de la définition de cette derniere, Cadieux (2004) la présente comme étant une
entreprise ol le contrle de la propriété et de la gestion effective appartiennent a au
moins un membre de la famille et ot il y a une intention ferme de transmettre cette
méme entreprise @ au moins un membre de la génération suivante. Par cette
définition, on remarque que la transmission occupe une place centrale dans la nature
méme de I'entreprise (Cadieux et Brouard, 2009). En effet, I’objectif de continuité y
est omniprésent. Cet aspect, quoique treés important dans la culture d’une entreprise
familiale, représente une difficulté majeure pour celle-ci. Justement, une statistique
largement citée suggére que seulement 30 % des entreprises familiales survivent au
transfert 2 la deuxieéme génération, alors qu’un mince 10-15 % de ces mémes
entreprises survivent au passage vers la troisieme génération (Avila et al.,, 2003;
Cadieux, 2004; Handler, 1994; LeBreton-Miller et al., 2004; Morris et al., 1996:
Scholes et al., 2008; Venter et Boshoff, 2007; White et al., 2004). Toutefois, bien que
les statistiques sur les taux de disparition des entreprises familiales paraissent
inquiétantes, on doit porter un regard critique sur celles-ci. En effet, étant donné
I’aspect négociable (absence de consensus) et I’évolution de la définition de

I’entreprise familiale au fil du temps, il est important de garder en téte que ces



statistiques peuvent montrer un portrait trompeur de la réalité. Westhead et Cowling
(1998), cités dans Poulain-Rehm (2006), ont d’ailleurs démontré les confusions
qu’entretient ce manque de clarté conceptuelle. En 1998, ils ont mené une étude
permettant de démontrer que la définition de I'entreprise familiale retenue lors d’une
enquéte affecte les résultats obtenus. En effet, en appliquant successivement 7
définitions d’entreprises familiales différentes, la proportion de celles-ci dans leur
€chantillon s’est vue varier de 15 & 80%. Cela prouve donc I'importance de
s’entendre sur une définition précise des concepts avant de tirer des conclusions.
Lors de la présente étude, la définition de I’entreprise familiale de Cadieux (2004)

mentionnée précédemment servira de référence.

Selon Venter et Boshoff (2007), I’inadéquation des transferts de la direction
et du pouvoir (manque de préparation et de planification) d’une génération a la
suivante serait une des raisons principales des faibles taux de survie mentionnés dans
la littérature. Pourtant, plusieurs chercheurs s’entendent pour affirmer qu’une
transmission familiale doit €tre anticipée longtemps d’avance et gérée comme un
processus planifié (Avila et al., 2003 ; Fahed-Sreih et Djoundourian, 2006 ; Venter et
Boshoff, 2007). La planification de la succession consiste a effectuer les préparations
nécessaires, non seulement pour assurer la continuité de I'entreprise a travers la
prochaine génération, mais également pour assurer |"harmonie au sein de la famille.
Ces préparations doivent donc étre pensées en fonction des besoins futurs de
I’entreprise autant qu’en fonction de ceux de la famille. L’harmonie familiale, quant
a elle, aide au processus de transmission puisqu’elle garantit une confiance et une
profonde compréhension des principaux acteurs concernés (Handler, 1994
LeBreton-Miller et al., 2004). Selon Royer, Simons, Boyd et Rafferty (2008), ce haut
niveau de confiance et d’honnéteté, caractéristiques spécifiques observées dans les
entreprises familiales, améne une atmosphere favorable a la transmission. Plusieurs
auteurs tels que Dyer, Goldberg, Handler, Hugron, Lansberg et Ward, cités dans
LeBreton-Miller et al., (2004), ont prouvé, au sein de leurs études respectives, qu’il
existe un lien positif entre la qualit¢ de la relation entre le prédécesseur et le

successeur et la réussite de la transmission de 1'entreprise familiale. Cadieux (2004) a



d’ailleurs aussi démontré cette influence. C’est donc dire que la qualité de la relation
unissant le prédécesseur et le successeur est un élément critique du processus de

transmission.

Dans la méme ligne de pensée, les travaux de Venter, Boshoff et Maas (2005)
ont montré que la relation entre le prédécesseur et le successeur a une influence
significative sur le succes du processus de transmission ainsi que sur la rentabilité
continue de I’entreprise. Selon ces auteurs, une bonne relation débute par un respect
mutuel ainsi qu’une reconnaissance des acquis et des habiletés de chacun. Toujours
selon ces auteurs, puisque les deux acteurs seront a des étapes différentes de leur vie
lors de la transmission, il est évident qu’ils auront des perspectives différentes de
I’entreprise et que leurs priorités ne seront pas les mémes. Afin d’éviter les conflits
potentiels, les deux acteurs devraient communiquer ouvertement et honnétement
ainsi que partager leurs idées et leurs informations. Les prédécesseurs devraient faire
preuve de flexibilité en acceptant de nouvelles méthodes de gestion et en laissant leur
enfant prendre place dans le processus décisionnel. Ces comportements contribueront
a développer une relation saine, basée sur la confiance et le soutien (Venter et al.,

2005).

En contexte de PME familiale, les intéréts de ta famille et ceux de I’entreprise
sont souvent confondus; cela est dans la nature propre de ce type d’entreprise.
Evidemment, cette caractéristique spécifique se fait aussi sentir a travers le processus
de transmission. Méme si le prédécesseur et le successeur sont les deux principales
parties prenantes dans le processus de transmission, les autres membres de la famille,
n’étant ni actionnaires ni employés, peuvent tout de méme influencer grandement le
processus, et ce, de deux manieres (Sharma, Chrisman et Chua, 2003). D’abord, a
travers leur accord a maintenir la participation de la famille dans I’entreprise suite au
retrait du prédécesseur, puis via leur acceptation des roles respectifs qu’ils auront
face a cette derniere. Dans [’éventualit¢ ou cette influence serait exercée

négativement, il y aurait présence de discordance ce qui pourrait retarder ou pire,



mettre fin au processus de transmission familiale. En ce sens, étant donné que les
membres de la famille n’occupant pas de roles actifs au sein de I’entreprise peuvent
affecter ou étre affectés par la transmission de celle-ci, ils sont donc eux aussi

considérés comme étant des parties prenantes (Sharma et al., 2003).

Assurément, préparer le successeur est un travail de longue haleine. Selon
Cadieux et Brouard (2009), il s’agit d’un long processus débutant dés que le parent
part en affaires et pouvant durer jusqu’au moment ou celui-ci se retire de la
gouvernance de son entreprise. Au fil des années durant lesquelles il est en processus
d’apprentissage, le successeur passera par différentes étapes. le processus de
transmission de la direction d’une entreprise familiale se divise plus précisément en

quatre étapes, tel que I'illustre la figure I qui suit.

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
Initiation Intégration Régne-conjoint Désengagement

Valeurs, attitudes

Formation académique, expérience et
développement des compétences
‘... Managérales e

Développement des
compétences

entrepreneuriales
Figure 1. Transmission familiale : le processus du transfert de la direction.

Inspiré de : Cadieux et Brouard (2009).

La premiere phase du processus de la transmission est nommée initiation.
Durant cette phase, le prédécesseur s’occupe de la gestion courante de I'entreprise; il
en est bien souvent I’opérateur unique. Bien que le successeur ne soit pas réellement
présent au sein de I'entreprise, ¢’est tout de méme lors de cette étape qu’il y est
graduellement initié. En effet, ce dernier peut étre témoin de discussions relatives a

I’entreprise par exemple, ou aller sur les lieux de travail de son parent. Le fait d’étre



exposé trés tot a I'entreprise permet au successeur de devenir familier avec celle-ci,
sa culture, ses valeurs et ses employés. Cela lul permet également de développer
tranquillement des aptitudes nécessaires au bon fonctionnement de I'entreprise

(Cadieux et Brouard, 2009; LeBreton-Miller et al., 2004).

L’intégration, la deuxiéme phase du processus, débute a partir du moment ot
le prédécesseur intégre le successeur dans I’entreprise. Ce dernier occupe
généralement un emploi d’été ou un poste a temps partiel durant les périodes
scolaires. Cette phase est en quelque sorte une période d’apprentissage des rouages
techniques et de I’environnement interne de I'entreprise. On peut €galement
observer, dans certains cas, un début de transfert de savoir-faire, de responsabilités et

d’autorité (Cadieux et Brouard, 2009).

La troisieme phase du processus, le réegne-conjoint, se différencie des étapes
antérieures, puisque c’est lors de cette période que le successeur entre de maniere
officielle au sein de I’entreprise. 11 s’agit en réalit¢ d’une période de cohabitation
pouvant durer jusqu’a 12 ans pendant laquelle on assiste a un transfert en termes de
responsabilités, d’habiletés de gestion, de connaissances, de pouvoirs et ce, jusqu'a
ce que le successeur soit entierement autonome. Ce long processus
d’accompagnement du successeur par le prédécesseur assure également un transfert
du savoir-faire managérial, technique et stratégique (Cadieux et Brouard, 2009). Tel
que le mentionnent Fattoum et Fayolle (2008), cette période est souvent marquée de
tensions entre les deux acteurs principaux, ce qui n’est pas sans conséquences sur les
activités de I'entreprise familiale. Le prédécesseur doit, & ce point-ci, faire preuve
d’une habileté a déléguer et a laisser le successeur prendre ses propres décisions ainsi
qu’a faire face a ses erreurs. De son cbté, le successeur doit faire ses preuves et
prendre la place qui lui revient (Cadieux et Brouard, 2009). Evidemment, au fur et a
mesure que le successeur acquiert de I'assurance et prend sa place, le prédécesseur

de son c6té doit lui laisser la sienne (Cadieux, 2006).
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Parmi les nombreux chercheurs qui se sont intéressés a la transmission
d’entreprise en contexte familial, Cadieux (2004) a su approfondir les connaissances
au niveau de la derniere étape de ce long processus, soit celle du désengagement.
Cette étape, caractérisée par le retrait définitif du prédécesseur et le transfert complet
des responsabilités, marque la fin du processus de transmission. Bien que la
succession soit assurée par leur enfant, plusieurs prédécesseurs ont I’impression, lors
de cette étape, d’€étre en train de perdre définitivement leur entreprise (Fattoum et
Fayolle, 2008), la plupart des prédécesseurs ayant consacré une grande partie de leur
vie et de leur carriere a la batir. Certains jugent le retrait exigeant ou méme effrayant
puisqu’ils craignent la perte de pouvoir, de statut social ou d’identité personnelle
(Sharma et al., 2003). De plus, les prédécesseurs ont tendance a croire que se retirer
de I’entreprise familiale est synonyme d’une rétrogradation du réle assumé au sein de
la famille ce qui est, selon Handler (1994), leur principale inquiétude. Afin de réussir
cette phase ultime, le prédécesseur doit donc étre prét a se départir de son entreprise.
Selon Sharma et al. (2003), cette incapacité du prédécesseur a lacher prise est

I’obstacle au succes de la transmission le plus courant.

Afin de réussir la transmission famihale, Handler (1994) avance qu’un
ajustement mutuel des réles est requis. Les travaux de la chercheuse proposent que le
prédécesseur et son successeur assument différents réles lors du processus de
transmission et que ces rdles changent au méme rythme que les étapes du processus.
Explicitement, en portant une attention particuliere aux réles joués par chacun des
deux acteurs concernés, et ce, dans chacune des quatre étapes du processus de
transmission de la direction décrites plus haut, on remarque qu’il y a bel et bien une
adaptation des roles. La figure 2 qui suit, tirée des travaux de Cadieux (2006), illustre
clairement le changement de roles du prédécesseur et de son successeur au fil du

temps, et ce, a travers les étapes du transfert de la direction.
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PREDECESSEUR
< PDG . Présidentdu CA
Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
Initiation Intégration Régne-Conjoint Désengagement
Aucunrdle  Emploi a temps partiel Postes de responsabilités a PDG g
ou complet titre de gestionnaire ou cadre
SUCCESSEUR

Figure 2. Le processus du transfert générationnel : une vue d’ensemble.

Source : Cadieux (2006).

Le deuxieme type de transfert présent lors d’une transmission familiale est
celui de la propriété; il comporte lui aussi quatre étapes distinctes. Cadieux et
Brouard (2009) les présentent comme suit. La premiere étape se nomme planification
et représente la période durant laquelle le prédécesseur se fixe des objectifs lui
permettant de préciser la maniere dont il assurera le transfert du capital-actions ou
des actifs de I'entreprise. Durant la deuxiéme étape, celle de la consultation, le
prédécesseur consulte des experts afin d’aborder les aspects juridiques et fiscaux de
la transmission. La troisiéme étape, celle du choix, est celle durant laquelle il fait un
choix quant a ses objectifs financiers personnels et ceux de ’entreprise. Finalement,
la quatrieme et derniere étape se nomme sanction; c’est durant cette étape que la
signature des documents officialisant le transfert de la propriété s’effectue. En ce qui
concerne ’aspect financier du transfert, selon Richer, St-Cyr et Lambaraa (2004), le
don partiel ou total des actions de I'entreprise (soit du vivant du prédécesseur ou par
héritage au moment du décés) est un cas spécifique aux transmissions familiales.
Evidemment, ce ne sont pas tous les prédécesseurs qui peuvent se permettre de
donner leur entreprise a leur successeur! Outre cette méthode de transfert de
propriété, les principales mesures fiscales utilisées lors d'une transmission familiale
sont le gel successoral ainsi que la création d’une fiducie (Richer, St-Cyr et

Lambaraa, 2004).



Bien que cette stratégie de transmission présente des avantages intéressants,
elle comporte néanmoins des inconvénients. Par exemple, selon Royer et al. (2008),
ce type de transmission familiale privilégie le transfert de connaissances spécifiques
a I’entreprise, puisque tel que mentionné, le successeur intégre trés tot ’entreprise et
est en quelque sorte fusionné au prédécesseur. Toutefois, un probleme potentiel peut
surgir : le successeur pourrait ne pas posséder les capacités, les compétences, ni le
talent pour assumer adéquatement les tiches de gestion. Le successeur i1déal devra
étre a la fois apte a diriger I'entreprise et posséder les connaissances nécessaires au
bon fonctionnement de cette derniere; d’oll la nécessité de prouver aux employés sa
1égitimité (Plante et Grisé, 2005). S’il n’existe pas de successeur au sein de la famille
qui présente ces qualités, le prédécesseur devra opter pour un autre type de

transmission s’1l veut que cette derniere soit réussie.

Parmi les principaux avantages de la transmission familiale soulevés par
Cadieux et Brouard (2009) et dans un document publié par la Caisse de dép6t et de
placement (2007), notons le meilleur transfert des connaissances, le fort engagement
des employés, une plus grande capacité de résistance durant les périodes difficiles, le
maintien de la culture entrepreneuriale ainsi qu’un processus de désengagement
physique et psychologique moins difficile pour le prédécesseur. D’un autre c6té, les
fortes possibilités de conflits, le népotisme, la difficulté pour le successeur de faire
ses preuves, la difficulté qu’entraine la supervision des autres membres de la famille
et la complexité du processus qui s’intensifie au fil des transferts générationnels
correspondent aux principaux inconvénients de cette stratégie de transmission. Le
Tableau | de la page suivante fait d’ailleurs €état de ces principaux avantages et

inconvénients.



Tableau |

Avantages et inconvénients d’une transmission familiale

AVANTAGES

INCONVENIENTS

Meilleur transfert des connaissances;
Fort engagement chez les employés;
Capacité de résistance durant les
périodes difficiles;

Maintien de la culture
entrepreneuriale;

Possibilité pour le prédécesseur de

Plus grande possibilité de conflits;
Népotisme;

Nécessité de convaincre les salariés
de la I¢gitimité du successeur et de sa
valeur réelle (pas seulement en tant
qu’enfant du propriétaire dirigeant);
Confusion dans les réles familiaux et

conserver un lien avec son entreprise, professionnels;

méme apres avoir laissé e Supervision des autres membres de
officiellement les rénes & son la famille;

successeur; e Complexité du processus qul

e Assure la continuité de I'entreprise et s’intensifie au fil des transferts

la poursuite de ses valeurs et de ses générationnels.

orientations; ¢ Risque de conserver au sein de
e Transmission généralement bien ’entreprise des structures non
acceptée par la communauté car elle adaptées a la nouvelle conjoncture.

favorise la pérennité d’entreprises

bien intégrées a leur milieu.

Sources : Cadieux et Brouard, (2009); Caisse de dépét et de placement du Québec, (2007).

1.1.2 Transmission interne

La transmission interne est souvent un deuxiéme choix pour les propriétaires
dirigeants, faute de releve familiale (Scholes et al., 2008). Cette deuxieme stratégie
de transmission, qui consiste a offrir a un ou plusieurs employés n’ayant aucun lien
de parenté avec le cédant I’opportunité d’acquérir I’entreprise, survient chez environ
une entreprise sur trois (32 %) (Cadieux et Morin, 2008). Pour cette stratégie de

transmission, quelques possibilités s’offrent au cédant.




Dans un premier temps, le cédant peut opter pour la vente 4 un ou des
employé(s) de I’entreprise qui ont la possibilité de se regrouper en coopérative. Cette
forme de transmission permet entre autres la survie de I'entreprise, une meilleure
préparation du repreneur ainsi que la préservation des compétences techniques du ou
des repreneur(s). D’un autre c6té, elle présente des difficultés tels que la lourdeur du
processus décisionnel, la dilution de la responsabilité individuelle, des risques de

conflits accrus ainsi qu’une répartition inégale des tiches (Cadieux, 2007).

Dans un deuxi¢me temps, le cédant peut opter pour la vente a un ou plusieurs
employés cadres de I’entreprise. Lorsque des employés occupant des postes de
cadres au sein d’une entreprise acqui€rent cette derniere, on parle alors de
« Management Buy-Out » (MBO). Plus précisément, cette option de transmission
permet de garder I’expertise managériale au sein de I’entreprise tout en protégeant
ses méthodes et ses procédés (Cadieux et Brouard, 2009). Selon les experts de
certaines institutions financieres interrogés par Lafortune, Francoeur et Landry
(2004), ce type de transmission est la formule privilégiée de la prochaine décennie.
Déja en 2004, le rachat de I’entreprise par les cadres représentait 13 % des sources de
financement anticipées, résultats obtenus par le biais d’une étude menée par la FCEI

(2005).

Vient ensuite la derniére option pour le cédant, soit la vente a un ou des
actionnaire(s) minoritaire(s). Cette option permet entre autres de conserver
I’expertise managériale ou stratégique (Cadieux et Brouard, 2009). 1l est important
de savoir que malgré cela, les repreneurs potentiels connaitront le succés seulement
s’ils possedent les compétences requises et un intérét réel pour la réussite de

I’entreprise (Brouard et Cadieux, 2007).

Dans chacun des cas discutés, bien que le type de repreneur interne soit

familier avec certains aspects des environnements internes et externes de ’entreprise,



un processus de préparation est indispensable, puisque transmettre une entreprise ne
se fait pas du jour au lendemain. Effectivement, I’acquisition des connaissances
spécifiques a la gestion et au fonctionnement de I’entreprise représente pour le
repreneur une lourde tache. La figure 3 présente d’ailleurs les quatre étapes liées au
transfert de la direction faisant partie du processus de transmission interne, soit la
planification stratégique, Ventente, la cohabitation et le retrait. Elle présente

également les principales actions entreprises par le cédant lors de chacune de ces

étapes.
Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
Plamf’ic?tlon Entente Cohabitation Retrait
stratégique
Elaboration du projet de

_____________ transmission .
Identification des repreneurs potentiels,
observation et proposition définitive

et entente commune

Entrée en poste officielle
du repreneur et retrait
définitif du cédant

Figure 3. Transmission interne : le processus du transfert de la direction.

Inspiré de : Cadieux et Brouard (2009).

Le deuxiéme type de transfert présent lors d’une transmission interne est celui
de la propriété; il comporte lut aussi quatre étapes distinctes. Ces étapes sont en
réalité les quatre mémes étapes du transfert de propriété d’une entreprise familiale,
soit la planification, la consultation, le choix et la sanction (Cadieux et Brouard,
2009). Pour chacune des options mentionnées antérieurement, notons que 1’objectif
est principalement de nature financiere (Scholes, Wright, Westhead, Burrows et
Bruining, 2007). D’ailleurs, en ce qui concerne I’aspect financier du transfert, il
existe trois modes de financement auxquels le ou les repreneur(s) peuvent avoir

recours. Il s’agit de I’emprunt bancaire classique, le crédit vendeur et I'apport en
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capital de partenaires financiers avec qui il(s) accepte(nt) de partager le contréle de

I’entreprise (MEDEF, 2007).

Finalement, la stratégie de transmission interne présente des avantages
intéressants. En effet, les gens ayant travaillé conjointement avec le cédant et qui
reprennent I’entreprise auront développé une relation de confiance au fil du temps ce
qui leur permettra d’obtenir des informations pertinentes ; on parle donc d’un climat
favorable au transfert des connaissances. Ils sont aussi généralement beaucoup plus
familiers avec les opérations de I’entreprise donc, si une situation de changements
imposée par les marchés se présente, ils savent ou et comment rectifier le tir pour
assurer la continuité de I'entreprise (Scholes et al., 2008). Comme le résume le
Tableau 2 de la page suivante, on compte parmi les principaux avantages la
conservation de I'expertise technique et managériale au sein de I’entreprise tout en
protégeant la confidentialité de son savoir-faire, de ses méthodes et de ses procédés.
Notons également le maintien de I'esprit d’entrepreneuriat qui aura pour effet de
diminuer les risques liés aux coiits de transaction. Bien qu’elle dévoile certains
avantages intéressants, la transmission interne comporte néanmoins des
inconvénients. Parmi ceux-ci notons la difficulté de trouver, au sein de la PME, des
candidats compétents, intéressés et motivés par la reprise ainsi que |’apparition de

conflits potentiels entre les employés (Cadieux et Brouard, 2009).



Tableau 2

Avantages et inconvénients d’une transmission interne

AVANTAGES INCONVENIENTS
¢ Confidentialité de la transaction; e Difficulté pour le dirigeant de repérer
e Bon transfert des connaissances; les candidats potentiels et de les
e Maintien de I’expertise  dans fidéliser;
I’entreprise; e Possibilité de conflits entre  les
e Meilleure préparation du repreneur; employés;

e Maintien de I'esprit d’entrepreneuriat | ® Nécessité de convaincre de sa
au sein de I’entreprise; légitimité en interne et en externe.

e Parfaite connaissance de |’entreprise
par le repreneur percue comme un
gage de stabilité et de continuité
rassurant ainsi le prédécesseur et les

partenaires financiers.

Sources : Cadieux et Brouard, (2009); Caisse de dépdt et de placement du Québec, (2007).

1.1.3 Transmission externe

La troisieme stratégie de transmission s’effectue Jorsqu’il n’y a personne au
sein de la famille ou en lien avec I'entreprise qui est intéressé a poursuivre la bonne
marche des activités de I’entreprise, ce qui peut se produire dans plus de la moitié
des cas de transmission (Cadieux et Morin, 2008). Dans ce cas, I'entreprise est
vendue a une personne a l’externe ou a une autre entreprise. La vente a une
entreprise est sans doute la méthode la plus simple, puisque le prédécesseur n'a pas a
se soucier de la continuité du management (Cadieux et Brouard, 2009). L’ objectif est
donc totalement de nature financiére (Scholes et al., 2007). Dans I'éventualité ol
I’entreprise est vendue a une personne physique, quelques possibilités s’offrent au
cédant telles que la vente & un client, a un fournisseur, a un concurrent ou a tout autre
investisseur externe. On parlera alors de « Management Buy-In » (MBI). En effet, le

MBI se définit comme étant une personne ou un groupe de personnes qui sont
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totalement €trangeres a I’entreprise et qui décident de I’acquérir. Le ou les repreneurs
deviennent donc les nouveaux propriétaires de I'entreprise vendue par le cédant

(Fecteau, 2008).

Comparativement aux repreneurs internes, les repreneurs externes sont
beaucoup moins enclins & développer une relation de confiance avec le cédant €tant
donné qu’ils n’entretiennent aucun lien particulier. Ils n’ont donc pas la possibilité
d’obtenir des informations essentielles relatives a ’entreprise pouvant découler de

cette relation de confiance (Scholes et al., 2008).

Les travaux de Cadieux et Brouard (2009) ont permis d’avancer que la
transmission externe se déroule selon un processus comportant lui aussi quatre étapes
distinctes. Selon ces auteurs, la premiére de ces étapes, la réflexion personnelle, est la
période pendant laquelle le cédant et le repreneur réfléchissent et définissent plus
clairement leurs projets respectifs. La mise en auvre du projet, deuxieme étape du
processus, correspond quant a elle a la période pendant laquelle le repreneur étudie
plus attentivement I’entreprise ciblée. A ce point-ci, la difficulté du cédant et du
repreneur est de s’entendre quant a la juste valeur marchande de 1'entreprise
(Cadieux et Brouard, 2009). La troisieme étape est appelée transition, puisqu’elle
débute par le transfert définitif de la propriété et du pouvoir. Finalement, la derniére
étape nommée nouvelle direction correspond au moment ol le repreneur integre
’entreprise pour assumer son nouveau rdle de dirigeant. Les auteurs notent
€galement qu’au sein de cette stratégie de transmission, comparativement aux deux
autres stratégies abordées précédemment, les transferts de direction et de propriété
sont stmultanés. La figure 4 de la page suivante présente les quatre différentes étapes

du processus de transmission externe.



21

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
Réflexion Mise en ccuvre du e g k
: Transition Nouvelle direction
personnelle projet
Définition des projets

respectifs
du cédant et du repreneur

............ frmemmemarema B eac e emmee e r ey

Changements
organisationnels et
stratégiques imposés par
le nouveau dirigeant
Figure 4. Transmission externe : le processus du transfert de la direction et de la

propriété.

Inspiré de : Cadieux et Brouard (2009).

Contrairement aux autres types de transfert qui s’échelonnent sur quelques
années, la durée d’une transaction de vente a un candidat a I’extérieur de Ientreprise
est beaucoup plus courte. Selon Deschamps et Paturel (2005) qui ont mené une étude
en France afin d’approfondir les connaissances au niveau des reprises
entrepreneuriales d’entreprises industrielles ou de services par une (ou des)
personne(s) physiques réalisées sous la modalité du rachat, la durée de la période de
transition n’excede généralement pas 6 mois. Bien que la durée de réalisation de ce
type de transmission soit différente des autres stratégies, I'importance de la
préparation n’est toutefois pas divergente. Cette stratégie de transmission nécessite

en effet une préparation adéquate et de longue haleine afin d’étre bien réussie.

Finalement, comme les deux autres stratégies de transmission, celle effectuée
a I'externe présente des avantages et des inconvénients. Comme le montre le
Tableau 3 de la page suivante, tiré des travaux de Cadieux et Brouard (2009), les
principaux avantages de cette stratégie de transmission sont la possibilité pour le
cédant de récupérer un capital important et la possibilité de redéfinir I’orientation

stratégique de la PME. En revanche, on ne peut ignorer les inconvénients que
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présente cette stratégie de transmission tels que I’intégration rapide du repreneur, le

retrait rapide du cédant, le peu de temps permettant d’établir une bonne interaction

entre le cédant et le repreneur sans oublier la perte de savoir-faire.

Tableau 3

Avantages et inconvénients d’une transmission externe

AVANTAGES

INCONVENIENTS

e Récupération rapide d’un capital
intéressant pour le propriétaire dirigeant

e Redéfinition stratégique bénéfique pour
’entreprise;

¢ Continuité/dynamisation de I’entreprise;

¢ Synergie éventuelle avec les précédents
réseaux et expériences du repreneur.

1

Le peu de temps permettant d’établir
une bonne interaction entre le cédant et
le repreneur;

Possibilité de perte de savoir-faire;
Possibilité de perte d’emplois ou de
fermeture de I’entreprise;

Risque de réactions négatives de la part
des employés;

Risque de perte de clientele;

Mauvais choix du repreneur.

Source : Cadieux el Brouard (2009).

1.2

PARTICULARITES DES STRATEGIES DE TRANSMISSION

Maintenant qu’un survol des trois principales stratégies de transmission a été

effectué, il serait intéressant de noter les éléments qui en ressortent et qui les

distinguent les unes des autres. Bien que globalement les trois stratégies de

transmission se ressemblent et aient pour objectif commun la passation de

I'entreprise a une tierce personne, elles présentent néanmoins des particularités qui

leur sont propres.

Le Tableau 4 des pages suivantes présente donc les principales particularités

des trois stratégies de transmission présentées précédemment, et ce, en fonction de
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sept facteurs. Ces facteurs sont le temps, les conflits potentiels, le partage
d’informations, les principaux objectifs, les principales forces, les principales

Jaiblesses ainsi que les modes de financement.

Essentiellement, ce tableau montre qu’au niveau du temps, le processus de
transmission est trés long dans le cas d’une transmission familiale ; il s’échelonne sur
plusieurs années pour une transmission interne et ne dure habituellement que

quelques mois dans le cas d’une transmission externe.

En ce qui concerne les conflits potentiels, dans le cas d’une transmission
familiale, ceux-ci se font sentir principalement au sein de la relation
prédécesseur/successeur et entre les membres de la famille. Dans le cas d’une
transmission interne, ils se font plutdt sentir entre les employés et lors d’une
transmission externe, ce sont les risques de connaitre des réactions négatives de la

part des employés qui sont nombreux.

Pour le partage d’informations, les stratégies de transmission familiale et
interne sont prévilégiées, puisqu’elles jouissent de relations de confiance entre le
prédécesseur/cédant et le repreneur/successeur. A I’opposé, lors d’une transmission
externe, I’absence de cette relation de confiance entre le cédant et le repreneur limite

le partage d’informations.

Au niveau des principaux objectifs, ceux d’une transmission familiale sont de
garder le contréle au sein de la famille, alors que pour les deux autres stratégies, ils

sont de nature financiére.
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Le Tableau 4 des pages suivantes montre que les principales forces de
chacune des stratégies sont différentes ; celle de la transmission familiale est due au
long processus d’accompagnement du successeur par le prédécesseur qui assure un
transfert du savoir-faire managérial, technique et stratégique. Celle de la transmission
interne est de maintenir I'expertise technique au sein de la PME et celle de la
transmission externe est due, quant a elle, a la redéfinition stratégique, bénéfique

pour I’entreprise.

Le Tableau 4 montre aussi les différences au niveau des principales faiblesses
de chacune des stratégies. Celle de la transmission familiale est de prouver aux
employés la légitimité du successeur, tandis que celle de la transmission interne est la
difficulté d’identifier les repreneurs potentiels ayant les compétences requises. De
son cOté, la principale faiblesse de la stratégie de transmission externe est la
difficult¢ qu’a le cédant de s’entendre avec le repreneur quant a la juste valeur

marchande de I’entreprise.

Finalement, les modes de financement de chacune des stratégies de
transmission sont présentés. Ceux utilisés lors d’une transmission familiale sont le
don partiel ou total des actions de 'entreprise, le gel successoral et la création de
fiducie. Ceux utilisés lors d’une transmission interne sont I’emprunt bancaire
classique, le crédit vendeur et I'apport en capital de partenaires financiers. De son
cOté, la stratégie de transmission externe élabore généralement un montage financier
constitué d’une mise de fonds, d’un emprunt bancaire classique et d'un crédit

vendeur.



Tableau 4

Principales particularités des stratégies de transmission

Types de

transmission

Facteurs

Familiale

Interne

Externe

Temps

Tres long processus. L’étape
du regne-conjoint pouvant
durer jusqu’a 12 ans a elle
seule.

Processus s’échelonnant sur
plusieurs années.

Dure généralement que
quelques mois.

Conflits potentiels

Relation
prédécesseur/successeur ;
Relations interpersonnelles
familiales.

Possibilité de conflits entre les

employés ;
Apparition d"un plus grand
nombre de conflits entre les
employés.

Risques accrus de réactions
négatives de la part des
employés.

Transfert privilégié de
connaissances spécifiques a

Relation de confiance entre
cédant/repreneur qui permet

Acces limité aux informations
pertinentes dii a I’absence de

Partage I’entreprise ; d’obtenir des informations relation de confiance entre
d’informations Meilleur transfert des riches ; cédant/repreneur ;
connaissances. * Bon transfert des ® Possibilité de perte de savoir-
connaissances. faire.
Objectifs de continuité ; ® Objectifs d’ordre financiers. e  Objectifs d’ordre financiers.
Principaux Garder le contrdle au sein de la

objectifs

famille.




Principales particularités des stratégies de transmission

Tableau 4 (suite)

transmission

Types de

Facteurs

Familiale

Interne

Externe

Principale force

Long processus
d’accompagnement du
successeur par le
prédécesseur qui assure un
transfert du savoir-faire
managérial, technique et
stratégique.

Maintien I’expertise
technique au sein de la PME ;
Conservation des
compétences managériales et
stratégiques au sein de
I’entreprise (MBO ou
actionnaires).

Redéfinition stratégique
bénéfique pour I’entreprise.

Principale faiblesse

Nécessité de prouver aux
employés la Iégitimité du
successeur.

Difficulté d’identifier les
repreneurs potentiels ayant
les compétences requises.

Difficulté a s’entendre avec le
repreneur quant a la juste
valeur marchande de
I'entreprise.

Modes de

financement

Don partiel ou total des
actions de I’entreprise ;
Gel successoral ;
Création de fiducie.

Emprunt bancaire classique ;
Crédit vendeur ;

Apport en capital de
partenaires financiers.

Mise de fonds importante par
le(s) repreneur(s) ;

Emprunt bancaire classique ;
Crédit vendeur.
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Les principales particularités présentées dans le tableau synthése des pages
précédentes laissent présumer que différentes ressources externes seront appelées a
intervenir lors du processus de transmission, et ce, que la transmission soit familiale,
interne ou externe. Effectivement, ne présentant pas les mémes particularités ni les
mémes difficultés, les trois stratégies de transmission n’auront pas les mémes besoins
et les personnes impliquées n’auront donc pas recours aux mémes types de soutien
professionnel. Par exemple, la transmission familiale étant la seule stratégie ou il y a
présence de conflits interpersonnels entre les membres de la famille et les acteurs
impliqués dans le processus de transmission; on peut supposer que les psychologues
de la famille pourront étre appelés a intervenir, alors que dans les deux autres

stratégies de transmission, ce type d’intervenant serait moins présent.

De son c6té, Fecteau (2008) s’est intéressé davantage a l'aspect du
financement de la transmission et a établi un tableau comparatif des différents
modes/sources de financement pour chacune des trois stratégies de transmission
envisageables. Grice a ce tableau, on remarque que les stratégies de transmission
interne et externe n’ont pas recours aux mémes modes/sources de financement que la
stratégie de transmission familiale. On peut donc affirmer que les trois stratégies de
transmission présentent des distinctions aussi a ce niveau. Ces distinctions viennent
donc appuyer les observations tirées du tableau synthése voulant que les ressources
externes sollicitées lors du processus de transmission ne sont probablement pas les
mémes d’une stratégie de transmission a I'autre. Effectivement, n’ayant pas tous les
mémes objectifs et les mémes priorités quant a ’aspect du financement, les acteurs
impliqués dans le processus de transmission n’auront pas nécessairement recours aux
mémes types de soutien professionnel. Le Tableau 5 qui suit permet de distinguer
quels sont les modes/sources de financement utilisés par chacune des stratégies de

transmission.
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Tableau 5

Modes/sources de financement de la reléve d’entreprises selon St-Cyr, Richer et
Lambaraa (2004), Bruce et Picard (2005) et Senbel (2006)

M Transmission | Transmission | Transmission
odes/sources de financement 8 !

familiale interne externe
Don total des actions de I'entreprise Qui Non Non
Don partiel des actions de |’entreprise Oui Non Non
Gel successoral Oui Non Non
Remboursement avec les bénéfices futurs Oui Oui Oui
Epargne personnelle Oui QOui Oui
Emprunt bancaire Oui Oui Oui
Capital amical (Love Money) Oui Qui Oui
Salaire versé au prédécesseur/cédant apres son Oui Oui Oui
départ
Pré1 personnel consenti par le prédécesseur/cédant Oui Oui Oui
Société de capital de risque Oui Qui Oui
Programmes gouvernementaux Oui Oui Oui
Banque de développement du Canada Oui Qui Oui
Capital de vente aux entreprises Oui Oui Oui
Hypotheque Oui Oui Oui
Balance de vente (crédit vendeur) Non Oui Oui
Financement subordonné Oui Oui Oui

Source : Fecteau (2008).

Considérant les particularités du financement en contexte de transmission, un
des probléemes majeurs rencontrés dans la majorité des cas est I'absence de
ressources financieres suffisantes pour acquitter le prix de vente et I’absence
d’éléments d’actifs pour servir de garanties pour un emprunt (St-Cyr et al., 2005,
cités dans Cadieux et Brouard, 2009). Essentiellement, il existe trois principaux
éléments auxquels le ou les repreneur(s) peuvent avoir recours et qui constituent un
montage financier typique. Selon Senbel et St-Cyr (2006), le successeur/repreneur
doit tout d’abord posséder des liquidités totalisant 20 % a 30 % de la transaction
totale et qui constitueront Ja mise de fonds. Dans un deuxie¢me temps, 'emprunt
bancaire classique ou I’hypotheque, représente environ 40 % a 50 % du financement
de la transaction. Finalement, le crédit vendeur est le dernier élément du montage
financier. 1l correspond au montant que le prédécesseur/cédant accepte de recevoir
ultérieurement, souvent égal au montant de la mise de fonds initiale (20 % a 30 %) et

sur lequel le successeur/repreneur paie des intéréts.
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Selon St-Cyr et al. (2005, cités dans Cadieux et Brouard, 2009), les liens
familiaux ou personnels qu’entretiennent un successeur/repreneur €t sop
prédécesseur/cédant peuvent étre déterminants dans I’aspect du financement. En
effet, ils peuvent soit amener le prédécesseur/cédant a étre plus flexible face a une
€ventuelle absence de ressources financieres en permettant d’étaler dans le temps
son désengagement ou, au contraire, ils peuvent ’amener & opter pour une
transmission externe et un repreneur qui dispose de ressources financiéres

suffisantes.

Tout comme I’aspect financier, le processus de la transmission en général
présente plusieurs facteurs qui peuvent intervenir dans sa réussite. La prochaine
section fait d’ailleurs état des 4 principaux facteurs de réussite de la transmission

recensés dans la littérature.

1.3  FACTEURS DE REUSSITE DE LA TRANSMISSION

La transmission d’une PME est loin d’étre un processus simple. De nature
complexe, il s’agit d’une phase tres risquée du cycle de vie des entreprises (OSEO,
2005). En effet, dans une enquéte menée par OSEO (2005) aupres de plus de 3000
PME francaises ayant vécu une transmission, les auteurs ont dénombré plus d’une
transmission sur 5 s’échouant avant 6 ans. Méme si cette étude ne prétend pas €tre
représentative de I'ensemble des transmissions en France, le taux d’échec de

transmission évoqué dans ce rapport est tout de méme non négligeable.

Bien que le processus de transmission des PME soit critique pour la survie de
celles-ci, il est possible de soulever dans la littérature quelques facteurs ciés de

réussite aidant grandement a le franchir. Les principaux facteurs de réussite tels le
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processus d’accompagnement, la préparation du successeur/repreneur, les activités
de planification et l'utilisation des ressources externes sont d’ailleurs présentés

subséquemment.

1.3.1 Processus d’accompagnement

Le retrait officiel du prédécesseur/cédant n’est pas aussi simple qu’il ne le
laisse paraitre. Alors que la majorité des gens ayant connu une longue carriére réve
d’une retraite paisible, bien souvent les propriétaires dirigeants ont de la difficulté a
céder les rénes a autrui. En effet, le principal frein a la préparation et a I'achévement
du processus de transmission découle de la difficulté a Ilacher prise du
prédécesseur/cédant étant donné son fort degré d’attachement a son entreprise
(Cadieux, 2004; Cadieux et Brouard, 2009). Cela est compréhensif étant donné que
pour ce dernier, quitter la direction de son entreprise revient a confier la plus grande
partie de son patrimoine a une autre personne. Il semblerait qu’un entrepreneur se
distangant de son entreprise et qui possede de nombreux champs d’intéréts autres que
la gestion de cette derniére réussirait davantage a se désengager. du moins
émotionnellement (Cadieux, 2004; Kets de Vries, 1977, SADC Bellechasse-
Etchemins, 2008). Selon LeBreton-Miller et al. (2004), la sortie du prédécesseur de
I’entreprise est facilitée lorsque ce dernier I’a bien planifiée et qu’il possede une

vision positive de son avenir a I'extérieur de celle-ci.

Cela  dit, I'accompagnement du  successeur/repreneur  par le
prédécesseur/cédant lors du processus de transmission est une des fagons de prévenir
I’échec (Cadieux et Brouard, 2009; Deschamps et Paturel, 2005; OSEO, 2005).
Effectivement, selon Richer et al., (2004), il semblerait qu’un retrait graduel du
prédécesseur/cédant (désengagement) soit favorable au transfert de la direction. En
effet, tel que discuté a la section 1.1, la période de cohabitation que vivent le

prédécesseur/cédant et le successeur/repreneur est une étape importante du processus
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de transmission puisqu’elle permet un transfert en termes de responsabilités, de
connaissances, de pouvoirs, du savoir-faire managérial, technique et stratégique
(Cadieux et Brouard, 2009). Ainsi, les risques d’échec liés a I'interruption de cette
période de cohabitation due a un départ précipité du prédécesseur/cédant en raison de
maladie ou de déces par exemple, sont élevés. OSEO (2005) est du méme avis et
prétend qu’une entreprise au sein de laquelle le prédécesseur/cédant accompagne le
successeur/repreneur présente deux fois moins de risques d’échec que les entreprises

n’effectuant pas cet accompagnement.

1.3.2 Préparation du successeur/repreneur

Parmi les facteurs de réussite de la transmission mentionnés dans la
littérature, plusieurs auteurs citent la préparation du successeur/repreneur (Cadieux et
Brouard, 2009; Deschamps et Paturel, 2005; Le Breton-Miller et al., 2004; OSEO,
2005). Selon Cadieux et Brouard (2009), cette préparation du successeur/repreneur
se caractérise par 3 éléments : sa formation, ses expériences de travail et son

accompagnement.

D’autres auteurs sont aussi de cet avis dont Richer et al., (2004) et Morris et
al., (1996) qui affirment qu’une formation universitaire adéquate est un des facteurs
de succes influencant le succeés d’une transmission. Pour Chrisman et al., (1998, cités
dans Cadieux et Brouard, 2009), cette formation permettrait au successeur/repreneur
de développer des compétences en résolution de problemes, compétences qui seront
sans doute utiles ultérieurement dans sa carriere. De leur c6té, LeBreton-Miller et al.
(2004) affirment que le niveau d’éducation du successeur est positivement corrélé a
une transmission en douceur et a une performance de ['entreprise apres la

transmission.
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Outre la formation du repreneur, son expérience professionnelle renseigne sur
sa capacité future a gérer les opérations de I’entreprise. Ce facteur semble tout aussi
important pour Richer et al., (2004) qui prétendent qu'une assez longue expérience
de travail a I'extérieur de I'entreprise est un facteur de réussite. OSEO (2005) est
également de cet avis et prétend que la situation professionnelle antérieure du
successeur/repreneur est un facteur clé pour le succés d’une transmission. Cette
expérience acquise a ’extérieur de ’entreprise permettrait au successeur/repreneutr,
selon Chrisman et al., (1998), cités dans Cadieux et Brouard (2009), de développer sa
propre identité. Parallelement, les résultats d’une enquéte menée par Plante et Grisé
(2005) aupres de 29 dirigeants de PME familiales québécoises démontrent qu’une
expérience de travail & I'extérieur de I'entreprise familiale est bien per¢ue par les
employés lorsqu’elle est en relation avec les tiches a accomplir par le successeur ou
qu’elle est reliée au secteur d’activité de I'entreprise. Pour leur part, Deschamps et
Paturel (2005) affirment que le type d’entreprise dans lequel le repreneur a une
expérience professionnelle est déterminant; le repreneur qui a une expérience dans de

grands groupes aura plus de difficultés a gérer le quotidien d’une PME reprise.

Selon les résultats d’une étude menée par OSEO en 2005, plus le repreneur
connait I'entreprise, plus les chances de réussite de la transmission sont élevées.
L’organisme avance méme que le niveau de risque est quasi nul pour les
transmissions familiales et qu'un ancien salari€ de I'entreprise a deux fois plus de
chances de réussite qu’un repreneur externe. En d’autres mots, lorsque le repreneur
connait I’entreprise reprise, ses défis, son environnement, qu’il soit un descendant du
propriétaire dirigeant ou un ancien salarié, le risque d’échec de la transmission est
diminué du tiers. La connaissance du secteur d’activité dans lequel ceuvre
I’entreprise par le successeur/repreneur est donc un autre facteur incontestable de
succes selon OSEO (2005). Avoir dirigé une entreprise faisant partie du méme
secteur d’activité que I’entreprise reprise augmente les chances de réussite. Au
contraire, une simple expérience de management dans un autre secteur d’activité ne
serait pas suffisante pour assurer le succes d’une transmission : la méconnaissance du

secteur d’activité augmente les risques d’échec de 50 %. Voila pourquoi la reprise
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par un candidat ceuvrant dans un autre secteur d’activité est deux fois plus risquée

que la reprise par un du méme secteur.

Finalement, la préparation du successeur/repreneur est aussi caractérisée par
son accompagnement que ce soit par le prédécesseur/cédant ou par toutes autres
personnes-ressources de confiance. Selon Cadieux et Brouard (2009), cet
accompagnement permettrait au successeur/repreneur de développer des
compétences dont il aura besoin ultérieurement pour diriger efficacement la PME
qu’il désire reprendre. Picard et Thévenard-Puthod (2006), cités dans Cadieux et
Brouard (2009), ajoutent méme que plus le successeur/repreneur est accompagné en

amont du processus de transmission, plus grandes sont les chances de réussite.

1.3.3 Activités de planification

La planification du processus de transmission est un exercice considéré
comme un atout pour assurer la survie des PME (Richer et al., 2004). Plus
précisément, I’élaboration d’un plan de reléeve est une des activités les plus
pertinentes pour réaliser une préparation compléte et étre fin prét a parcourir le
processus complexe qu’est la transmission. Le plan de releve est un document
stratégique qui établit un processus spécifique en prévision du départ du propriétaire
dirigeant d'une entreprise. Ce plan décrit les étapes a suivre dans le but de transférer
les responsabilités de gestion ainsi que les droits de propriété détenus par le

propriétaire dirigeant (McGowan, Weigl, Wilton et Aldridge, 2007).

Plusieurs auteurs ont souligné I'importance de la planification du processus
de transmission pour assurer la pérennité des entreprises (FCEI, 2004; Richer et al.,
2004, McGowan et al., 2007; Meier et Schier, 2008). De son c6té, la FCEI (2004)

définit un bon plan de releve comme étant Poutil qui permet d’officialiser le
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processus de transmission, de définir et de mettre en place les outils nécessaires a
I’atteinte des objectifs de toutes les parties concernées. Dans un rapport de recherche
présenté en 2006, la FCEI prétend qu’un plan de reléve bien élaboré permet entre
autres de protéger la stabilité financiere et la valeur future de I’entreprise, de réduire
les obligations fiscales qui risquent de découler d’un transfert de propriété, d’établir
un échéancier pour le transfert de la propriété, de développer I’entreprise du point de
vue de la part de marché, de la rentabilité et de la taille et, finalement, d’assurer une
situation stable aux employés. Evidemment, étant composé de plusieurs étapes, ce
plan demande beaucoup de temps et d’efforts; c’est d’ailleurs pourquoi les
propriétaires dirigeants devraient débuter leur planification en amont du processus de

transmission.

Méme si les nombreux bénéfices d’une planification ont été exposés et que
les avantages sont bien connus, un nombre insuffisant de propriétaires dirigeants de
PME s’y adonnent. En effet, selon les résultats d’une étude menée par la FCEI
(2006) aupres de 4311 propriétaires dirigeants de PME canadiennes, seuls 110 % des
dirigeants de PME disposent d’un plan de releve formel alors que 38 % d’entres eux
ont un plan de reléve élaboré de maniere informelle, ¢’est-a-dire sans document écrit.
C’est donc dire que 52 % des propriétaires dirigeants de PME ne préparent aucun
plan de releve. Parmi les 48 % de propriétaires dirigeants de PME ayant préparé un
plan de releve (formel ou informel), la majorité a malheureusement négligé les
aspects « non techniques » et ne prévoit que trés peu de temps pour la formation de
leur successeur/repreneur (FCEI, 2005). Effectivement, les résultats de cette étude
démontrent que les propriétaires dirigeants de PME mettent plus I"accent sur les
«aspects techniques » (financiers, fiscaux et juridiques) que sur les «aspects non
techniques » (résolution de conflits, communication, fixation d’objectifs, formation
du successeur/repreneur). C’est donc dire que les propriétaires dirigeants semblent
accorder plus d’importance aux aspects s’apparentant au transfert de la propriété que

ceux du transfert de la direction.
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Finalement, la société d’aide au développement des collectivités (SADC
Bellechasse-Etchemins, 2008), organisme financé par Développement économique
Canada, affirme que les propriétaires dirigeants peuvent passer jusqu’a 80 000
heures de leur vie a développer leur entreprise, mais consacrent quelques heures
seulement, lorsqu’ils le font, aux activités de planification de la transmission. Avec
ces chiffres, on constate que les propriétaires dirigeants ne semblent pas accorder
'importance nécessaire a la planification du processus de la transmission, exercice
pourtant considéré indispensable par la communauté scientifique et professionnelle

pour assurer la survie des entreprises (Caisse de dépbt et de placement du Québec,
2007; FCEI, 2004; McGowan et al., 2007; Meier et Schier, 2008; Morris et al., 1996;
Richer et al., 2004; Sharma et al., 2003).

1.3.4 Utilisation de ressources externes

Afin d’éviter une situation qui pourrait s’avérer difficile pour I’entreprise et
son dirigeant, mieux vaut s’entourer de personnes ressources qualifiées et
expérimentées. Selon Richer et al., (2004), I'apport de personnes ressources
extérieures spécialisées est utile pour soutenir adéquatement le dirigeant dans
plusieurs aspects du transfert. En effet, en étudiant de plus pres le processus de
planification de la reléve, on remarque que I'utilisation de différentes ressources
externes est fortement suggérée, voire citée comme étant un facteur clé de succes de

la transmission d’une PME (Cadieux et Brouard, 2009; Caisse de dépdt et de
placement du Québec, 2007; Christensen et Klyver, 2006; FCEI, 2004; Raymond,
Blili et El Alami, 2004; Richer et al., 2004; Venter et Boshoff, 2007).

Certains chercheurs suggerent effectivement que 1'utilisation de ressources
externes et des structures de gouvernance tels que le conseil de famille et le conseil
d’administration jouent un role important dans le succes de la planification de la

transmission (Venter et Boshoff, 2007). Malgré ces observations, trés peu de
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propriétaires dirigeants comprennent les avantages de solliciter I’expertise de gens a

I'externe, ce qui expliquerait leur faible utilisation (Venter et Boshoff, 2007).

A la lecture de ce chapitre, on comprend mieux la complexité du processus de
transmission, et ce, peu importe la stratégie employée. En effet, le temps et 1’argent
investis par le propriétaire dirigeant, les différentes étapes a suivre dans chacun des
deux types de transfert, les multiples facteurs a prendre en considération, la lourdeur
de Ia planification et I'omniprésence des réflexions rendent ce processus laborieux

pour toute personne non expérimentée ou mal entourée.

En parcourant la documentation sur la transmission, on constate que certains
facteurs sont considérés, par la communauté scientifique, comme étant des facteurs
de réussite de la transmission. Parmi ceux-ci, notons l'utilisation des ressources
externes. Alors que I’on connait les difficultés rencontrées par les propriétaires
dirigeants lors de la transmission de leur entreprise et que I’on sait qu’une utilisation
de ressources externes spécialisées faciliterait ce processus, pour quelles raisons le
taux d’utilisation de ces ressources est-il si faible? Les propriétaires dirigeants
connaissent-ils vraiment la panoplie de ressources externes disponibles sur le
marché? Les services offerts par les ressources externes sont-ils adaptés aux besoins
des propriétaires dirigeants de PME? Les conseils prodigués sont-ils réellement

orientés en fonction des objectifs de la PME cliente?

Le prochain chapitre, celui de la problématique spécifique de recherche, tente
de répondre a ces questions. Pour ce faire, il présente les différents types de
conseillers externes disponibles sur le marché, le contexte de la consultation dans les
PME et les différentes facettes de la relation existant entre les services de
consultation offerts et les propriétaires dirigeants de PME. Ce chapitre dresse aussi
un portrait de I'utilisation des ressources externes par les propriétaires dirigeants de

PME québécoises et présente I'objectif spécifique de la présente recherche.



Chapitre 11

Problématique spécifique de recherche



Contrairement a d’autres disciplines, celle du conseil n’a pas de normes ou de
standards; n’importe qui peut se munir du titre de consultant et offrir des services de
conseil en management (Raymond et al., 2004). 1l est donc important en tant que
PME, d’autant plus lors du processus de transmission, de savoir repérer les bonnes
personnes ressources afin de tirer profit de leurs connaissances et de leurs

expériences pour ainsi mieux aller de ’avant.

2.1  TYPES DE CONSEILLERS

Selon Lescarbeau, Payette et St-Arnaud (2004) et Cadieux et Brouard (2009),
il y a deux types distincts de conseillers externes, soit ceux qui se préoccupent du
contenu et ceux qui s’occupent du processus. Dans le premier cas, les conseillers se
consacrent a la nature du probléme a résoudre ainsi qu’a apporter des solutions
envisageables. Cette catégorie de conseillers est composée entre autres de
comptables, de fiscalistes, d’avocats, de notaires, de planificateurs financiers, de
courtiers en assurances et de banquiers. Ces conseillers sont donc des experts dans
leur champ d’intérét respectif et peuvent venir en aide aux propriétaires dirigeants en
partageant leur expertise. Le deuxieme type de conseillers se préoccupe
spécifiquement d'aider le propriétaire dirigeant a gérer une démarche qui guidera les
personnes concernées dans un processus de changement. On compte parmi eux les
psychologues industriels, les psychologues de la famille et les conseillers en

entreprises familiales.
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Par exemple, en contexte d’entreprise familiale, on s’entend pour dire que les

conseillers doivent utiliser un type d’intervention spécifique et différent des autres

entreprises en raison des trois sous-systemes en constante interrelation. En effet, il

existe des conseillers spécialisés pour soutenir les entreprises familiales dans leurs

démarches de transmission. Ceux-ci se distinguent des autres types de conseillers du

fait qu’ils ceuvrent au sein de trois sous-systemes, soit la famille, I’entreprise et la

propriété. La figure 5, inspirée de Cadieux et Brouard (2009), illustre que les

conseillers en entreprises familiales travaillent 12 ou les problémes li€s a |’interaction

des sous-systemes se font sentir.

PROPRIETE

- Courtier en assurance

- Planificateur financier

- Comptable

- Fiscaliste

- Notaire

5 AVO

ENTREPRISE
- Consultant en DO

FAMILLE

- Psychologue de la
famille

- Psychologue
industriel

Conseillers en
entreprise familiale

Figure 5. Les axes d’intervention du conseiller en entreprise familiale.

Inspirée de : Cadieux et Brouard (2009).

Pour les fins de ce travail, c’est le terme «ressources externes » qui sera

employé pour désigner tous les types de conseillers pouvant étre utilis€s par les
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propriétaires dirigeants lors du processus de transmission; autant ceux qui se
préoccupent du contenu que ceux qui s’occupent du processus. Ce terme sera utilisé
au méme titre que Raymond et al., (2004), soit en tant que service professionnel
fourni par des personnes qualifiées et indépendantes qui font du conseil leur métier
de base. Par « professionnels », on entend des conseillers affiliés a des entreprises ou
organismes de conseil reconnus, ou des personnes possédant a la fois une

qualification universitaire et une expérience reconnue dans la consultation (Raymond

etal., 2004).

2.2 LA CONSULTATION DANS LES PME

On dit souvent que les propriétaires dirigeants de PME sont peu conscients
qu’il existe autant de types de conseillers, qu’ils sont sceptiques de leur valeur et
qu’ils ne veulent tout simplement pas faire affaires avec des conseillers externes
(Ramsden et Bennett, 2005). Pourtant, suite a une enquéte dans laquelle étaient
étudiées les interactions entre 27 PME et 8 conseillers externes sur une durée de 3
ans, Christensen et Klyver (2006) prétendent que la consultation par les PME
augmente autant la performance que la survie de celles-ci et que cette relation d’aide
ajoute de la valeur a la société en termes de développement économique.
Parallelement, Day, Reynolds et Lancaster (2006) prétendent que les relations

qu’entretiennent les PME avec des conseillers peuvent &tre critiques a leur succes.

En 2006, Berry, Sweeting et Goto ont mené une enquéte aupres de 140 PME
de la région de Manchester au Royaume-Uni. Cette étude a, entre autres, permis de
découvrir que les PME dont les propriétaires dirigeants étaient de grands utilisateurs
de conseillers externes étaient aussi celles qui grandissaient le plus rapidement. La
principale conclusion de cette enquéte est qu’il existe réellement une relation entre

les conseillers et la croissance des PME. Les auteurs n’ont par contre pu €tablir la
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causalité de cette relation; est-ce les entreprises en croissance qui sollicitent de 1’aide

externe ou est-ce cette aide externe qui provoque la croissance?

Une autre étude menée par Lewis, Massey, Ashby, Coetzer et Harris (2007)
aupres de 51 PME en Nouvelle-Zélande a permis d’établir une certaine classification
au niveau de l'utilisation des ressources externes par les propriétaires dirigeants
interrogés. L’enquéte indique que les trois sources d'aide les plus souvent identifiées
par les propriétaires dirigeants et traditionnellement associées aux PME sont : 1) les
comptables, 2) les banquiers et 3) les avocats. Bien que ces résultats soient
intéressants, ils ne sont toutefois pas spécifiquement reliés au processus de

transmission d’une entreprise.

Autre point intéressant soulevé par Bennett (2007) qui mentionne que les
attentes spécifiques des PME envers les différents services de consultation sont d’une
importance cruciale lors du choix de ceux-ci et lors de I'évaluation des résulitats
obtenus suite au processus de consultation. Selon lui, la satisfaction (ou
Iinsatisfaction) est donc le principal indicateur utilisé. Bennett affirme que les
attentes des PME influencent grandement I’évaluation que celles-ci font des résultats
obtenus. En effet, si les attentes de la PME étaient tres €levées et que suite a la
consultation cette derniére n’a pas obtenu les résultats attendus, elle sera insatisfaite.
A Vinverse, si I'entreprise n’avait pas d’attentes trop élevées et que les résultats
obtenus les ont dépassées, elle sera trés satisfaite. Cet auteur conclut qu’il est
impossible d’évaluer objectivement la satisfaction des PME face aux services de

consultation si leurs attentes ne sont pas prises en considération.
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2.3 ECART ENTRE PME ET CONSEILLER

Selon Raymond et al., (2004), il existe un €cart entre I’offre du conseiller et
les besoins de la PME €tant donné que la consultation s’est surtout développée pour
et autour de la grande entreprise. Bien que se trouvant dans le méme contexte de
complexité, de mondialisation et d’économie du savoir, la PME et la grande
entreprise pergoivent ce contexte, I'interpretent et y réagissent différemment. La non-
considération de ces différences pourrait amener un conseiller ancré dans I’esprit de
la grande entreprise & mal comprendre la réalité de la PME et donc, a mal conseiller

’entreprise.

Monsted et Fredens (1995), cités dans Christensen et Klyver (2006), sont
également de cet avis. Ils montrent clairement que les PME et les conseillers ne sont
pas du tout sur la méme longueur d’ondes. En effet, selon eux, les propriétaires
dirigeants de PME croient que les services d’un conseiller sont trop dispendieux,
qu’ils ne conviennent pas aux standards professionnels attendus et que les conseillers
montrent un manque d'expérience dans la situation spécifique dans laquelle ils se
trouvent, soit en contexte de PME. D'autre part, les conseillers constatent trop
souvent que les PME sont incapables d'agir comme des contreparties
professionnelles dans le processus de consultation. Selon eux, elles manquent de
perspective stratégique et se concentrent sur des problemes de second ordre plut6t

qu’aux réels problemes d'importance selon I'avis du conseiller.
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2.4  LES PROPRIETAIRES DIRIGEANTS DE PME ET L’UTILISATION
DE RESSOURCES EXTERNES EN TRANSMISSION

Tel que discuté a la section 1.3, la stratégie de sortie du propriétaire dirigeant
se révele bien souvent la transaction financiere et émotionnelle la plus complexe a
négocier. En raison de cette complexité, certaines ressources externes a I’entreprise
sont nécessaires. 11 existe plusieurs conseillers qui peuvent intervenir, et ce, a
différents moments lors de la planification du processus de la transmission
(Lescarbeau et al., 2004). Il est important de mentionner que les différents conseillers
ont chacun leur raison d’étre ainsi que leur propre champ d’intérét, tel que le
précisent Cadieux et Brouard (2009). Certains conseillers interviendront plutdt lors
du transfert de la propriété alors que d’autres lors du transfert de la direction. Le
Tableau 6 de la page suivante présente donc les différents conseillers pouvant

intervenir lors d’un transfert d’entreprise ainsi que la nature de leurs conselils.
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Tableau 6

La nature des interventions ou conseils selon les professionnels

Conscillers

Nature des conseils

TRANSFERT DE LA PROPRIETE

Comptable agréé

Préparer et vérifier les états financiers de I’entreprise;
Préparer un bilan personnel pour les individus;
Effectuer une vérification diligente lors de I’achat/vente;
Evaluer et comparer les performances de ’entreprise;
Conseiller sur les sources de financement;

Evaluer I’entreprise.

Fiscaliste

Evaluer les conséquences fiscales des transaclions envisagées;
Suggérer des moyens de réduire le fardeau fiscal;
Effectuer une planification successorale et de la retraite.

Juriste, avocat,
notaire

Informer des aspects juridiques des actions posées ou a poser;
Rédiger des contrats;
Formaliser Iégalement les décisions prises.

Banquier

Conselller sur les sources de financement;
Fournir du financement.

Courtier en
assurances

Evaluer et combler les besoins d’assurances pour payer les impots au déces ou
pour racheter les parts des partenaires a leur décés ou pour amoindrir le niveau
de risque.

Planificateur
financier

Conseiller sur les questions concernant la retraite et le patrimoine;
Préparer un bilan personnel pour les individus;
Préparer et implanter la planification financicre personnelle.

TRANSFERT DE

LA DIRECTION

Coach ou
mentor

Accompagner les protagonistes dans leurs démarches respectives (personnelles
et professionnelles);
Encourager la bonne communication entre les parties.

Conseiller en
management

Evaluer les processus de gestion;
Fournir des conseils d’affaires sur la gestion de I’entreprise.

Conseiller en
gestion des
ressources
humaines

Evaluer les besoins du personnel;

Fournir des conseils sur la rémunération des individus;

Fournir des conseils sur la répartition des taches ou sur les procédurcs de
dotation ou d’embauche de personnel.

Conseiller en
développement
organisationnel

Fournir des conseils sur la maniére d’amencr le changement dans
I"organisation (misc en place du candidat a la releve, annonce aux employés el
aux parties prenantes).

Psychologue
industriel

Déterminer et évaluer les compétences des candidats a la reléve;
Intervenir dans les plans de formation ou de carriére des candidats a la releve.

Psychologue de
ta famille

Intervenir aupres d’un ou de plusieurs membres de la famille;
Aider dans la gestion des conflits familiaux;
Faciliter la communication entre les membres de la famille.

Psychologue
personnel

Faciliter le processus de désengagement du prédécesseur/cédant et la mise en
poste du successeur/repreneur.

Source : Cadieux et Brouard (2009).
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Méme si les différentes ressources externes en matiere de transmission
d’entreprise sont identifiées, on en connait encore bien peu sur les habitudes de
consultation des propriétaires dirigeants des PME. A ce sujet, une étude a été menée
en 2005 par la FCEI auprés de 4311 PME canadiennes a savoir quels sont les
professionnels ayant contribué & I’élaboration d’un plan de releve. Les résultats
révelent que les comptables sont les professionnels les plus sollicités pour la
préparation du plan de reléve, avec 59 %. Les avocats suivent avec 37 %, les
conseillers financiers avec 17 %, les banquiers avec 7 % et finalement les courtiers

en assurances avec 6 %.

Dans un méme ordre d’idée, une étude menée par Cadieux et Morin ayant
pour objectif de dresser un portrait des différentes ressources externes utilisées par
des dirigeants d’entreprises ayant I’expérience d’au moins une transmission ou une
reprise d’entreprise a €té effectuée en 2008. Cette enquéte a été menée aupres
d’entreprises québécoises manufacturieres et/ou de service vivant, ayant vécu ou
prévoyant vivre sous peu une transmission, et ce, selon deux perspectives : celle du
prédécesseur/cédant et celle du successeur/repreneur. Les principaux résultats de
cette étude montrent que les conseillers étant identifiés par Cadieux et Brouard
(2009) (Tableau 6) comme une aide au transfert de la propriété présentent des taux
d’utilisation plus élevés que ceux des conseillers identifiés comme une aide au
transfert de la direction. C’est donc dire que les propriétaires dirigeants interrogés
pour les fins de cette recherche utilisent davantage les services des conseillers en
matiere de transfert de propriété qu’en matiere de transfert de direction. En effet, en
ordre d’importance, ce sont, le comptable agréé, le fiscaliste, le notaire, le banquier,
I’avocat, le courtier en assurances et le planificateur financier qui sont le plus
souvent impliqués dans les dossiers de transmission. Viennent ensuite, le
coach/mentor, le conseiller en management, le conseiller en gestion des ressources
humaines, le conseiller gouvernemental, le conseiller en développement
organisationnel, le psychologue industriel, le psychologue personnel et le

psychologue de la famille.
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La figure 6 qui suit présente le taux d’utilisation de chacune des ressources
externes par les propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés, qu’ils soient
prédécesseurs/cédants ou successeurs/repreneurs. Il est a noter qu’aucune distinction
n’a été faite quant aux stratégies de transmission choisies ; c¢’est donc dire que les
résultats présentés dans la figure qui suit représentent I’ensemble des stratégies de

transmission.

Comptable agrée ' 95,1%
Fiscaliste | ¢ 79,9%
Notaire | 65,3%
Banquier | 59,0%
Avocal | 44.4%
Courtier en assurances i 35,4%
| 29,9%
| 22,9%

Conseiller en management 14.6%

Planificateur financier

Coach/mentor

Conseiller gouvernemental | 10,4%
Conseiller en ressources humaines | 9,7%
Conseiller développement organisationnel i 6,9%
Psychologue industriel | 6,3%
Psychologue de la famille 2.1%

Psychologuc personnel | 2,1%

Figure 6. Taux d’utilisation des différentes ressources externes par les propriétaires
dirigeants de PME québécoises préoccupés par le processus de transmission de leur
entreprise.

Source : Cadieux et Morin (2008).

On remarque, grice a la figure 6, que les 5 ressources externes les plus
utilisées par les propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés sont, dans
I’ordre, le comptable, le fiscaliste, le notaire, le banquier et ’avocat. Ces résultats
sont semblables a ceux obtenus dans I’étude effectuée par la FCEI en 2005. Les deux
conseillers faisant partie des professionnels ayant le plus contribué a I’élaboration

d’un plan de releve selon la FCEI et qui ne figurent pas parmi les 5 ressources
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externes les plus sollicités dans I’€tude de Cadieux et Morin (le courtier en assurance
et le planificateur financier) apparaissent respectivement au septieme et huitiéme
rang avec un taux d’utilisation de 35,4 % et 29,9 %, ce qui n’est tout de méme pas
négligeable. De plus, en comparant les deux études, une observation intéressante est
a noter; tous les taux d’utilisation présentés dans la figure 6 sont plus élevés que ceux
présentés dans 1’étude de la FCEIL Cette hausse des taux d’utilisation serait-elle un
signe que I’utilisation de certaines ressources externes gagne en popularité au fil des

ans ou est-ce simplement dii aux différences d’échantillonnage?

2.5  OBJECTIF SPECIFIQUE ET QUESTION DE RECHERCHE

Si on en connait peu en matiere d’habitude de consultation de ressources
externes en contexte de transmission de PME, on en connait encore moins en ce qui
concerne les différences au niveau des habitudes de consultation d’une stratégie de

transmission a [’ autre.

En réalisant la revue de la documentation, quelques constatations
intéressantes sont ressorties. D’abord, on remarque que bien que les trois stratégies
de transmission aient pour objectif commun la passation de I’entreprise a une tierce
personne, elles présentent néanmoins des caractéristiques spécifiques et possedent
des particularités qui leur sont propres. La recension des écrits a permis d’élaborer un
tableau synthése (Tableau 4) montrant les principales distinctions entre les trois
stratégies de transmission, et ce, a I'aide de 7 facteurs différents. Ces derniers sont le
temps, les conflits potentiels, le partage d’informations, les modes de financement,
les principaux objectifs, les princiaples forces et les principales faiblesses. Si les
stratégies de transmission sont différentes les unes des autres de par leurs

caractéristiques et leurs particularités, est-il permis de croire que leurs besoins
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respectifs en termes de ressources externes sont différents? Par exemple, selon
Fecteau (2008), les modes de financement de la releve des entreprises sont différents
que la transmission soit familiale, interne ou externe. Ainsi, si les propriétaires
dirigeants optent pour un mode de financement différent dépendamment que la
stratégie de transmission choisie soit familiale, interne ou externe, pouvons-nous
croire que ces derniers auront recours aux mémes types de conseillers en matiere de

transfert de la propriété?

Finalement, il est également intéressant de constater que I'utilisation des
ressources externes est considérée par plusieurs auteurs comme étant un facteur clé
de succes du processus de transmission d’une entreprise, mais que la majorité des
gens concernés ne semblent pas les connaitre ou du moins ne les utilisent pas en
grand nombre (Ramsden et Bennett, 2005). Est-il donc juste d’affirmer que les
habitudes de consultation des propriétaires dirigeants de PME ne sont pas

optimales ?

De maniere plus approfondie, 1'objectif spécifique de cette recherche est
d’identifier et de comparer les habitudes de consultation de ressources externes
des propriétaires dirigeants lors d’une transmission d’entreprise, et ce, pour
chacune des trois stratégies de transmission. On cherche donc a savoir si les
habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants sont

différentes dépendamment que la transmission soit familiale, interne ou externe.

Le prochain chapitre, celui de la méthodologie, présente la stratégie de
recherche, I'échantillon de I'étude maitresse et de la présente étude ainsi que les

méthodes d’analyse employées pour atteindre I’objectif de recherche fixé.



Chapitre 111

Méthodologie de la recherche



Ce chapitre expose la méthodologie suivie pour atteindre les objectifs de
recherche fixés. Pour ce faire, il présente successivement la stratégie de recherche,

I’échantillon et les méthodes d’analyse utilisées.

3.1 STRATEGIE DE RECHERCHE

L’objectif spécifique de cette recherche est d’identifier et comparer les
habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants lors
d’une transmission d’entreprise, et ce, pour chacune des trois stratégies de

transmission, sott familiale, interne ou externe.

Cette recherche repose sur les données recueillies par le biais de I'étude sur
les habitudes d’utilisation des ressources par les prédécesseurs/cédants et les
successeurs/repreneurs menée par Louise Cadieux et Martin Morin, membres de
I'Institut de Recherche sur les PME (INRPME) de I’Université du Québec a Trois-
Rivieres. Ce sont donc des données secondaires qui ont servi pour fins d’analyse de
la présente recherche. Afin de faciliter la compréhension des lecteurs dans les pages
qui suivent, la recherche effectuée par ces deux chercheurs sera appelée « étude

maitresse ».

3.2  ECHANTILLON

Puisque ce sont des données secondaires qui ont servi pour fins d’analyse

statistique dans le cadre de cette présente étude et afin de faciliter la compréhension
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des lecteurs, I’échantillon de I’étude maitresse est présenté succinctement suivi de

I’échantillon de la présente étude.

3.2.1 Echantillon de I’étude maitresse

Dans un souct du maintien de la vitalité¢ du tissu économique des régions du
Québec, les entreprises ayant a leur emploi un minimum de cinq personnes ont été
principalement recherchées (Cadieux et Morin, 2008). Ensuite, toujours dans le but
d’atteindre les objectifs fixés pour cette étude, les entreprises ceuvrant dans les
secteurs manufacturiers et/ou de service et dans lesquelles les propriétaires dirigeants
vivent, ont vécu ou prévoient vivre sous peu une expérience de transmission ou de

reprise ont été ciblées.

Au total, 1857 entreprises ont été sollicitées. [l est important de mentionner
que les entreprises ciblées ont été identifiées a partir de cing sources différentes.
Dans un premier temps, 1’aide des « intervenants reléve » des régions, qui sont aussi
conseillers pour le Ministere du Développement économique, de I'Innovation et de
I’Exportation (MDEIE) ont été d’une grande aide. Dans un deuxiéme temps, les
répertoires Scott et ICRIQ ainsi que les listes fournies par certaines sociétés de
développement économique ont été utiles pour repérer, de maniere al€atoire, des
entreprises supposément préoccupées par la problématique de la transmission.
Finalement, quelques contacts de la chercheuse principale (Cadieux) ceuvrant depuis
plusieurs années dans le domaine de la transmission et de la releve d’entreprises ont

aussi été sélectionnés aléatoirement.

Des 1857 entreprises sollicitées, seulement 195 d’entre elles ont retourné leur
questionnaire. Suite 4 leur réception, les questionnaires ont tous €té examinés afin
d’en vérifier la validité. Cette étape a permis de constater que plusieurs propriétaires

dirigeants avaient mal complété le questionnaire soit en omettant de répondre a des
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questions, soit en n’étant pas assez précis dans I’élaboration de certaines réponses
nécessaires A une bonne analyse des données. Etant dans I'impossibilité de faire un
suivi aupres de ceux-ci puisque I’enquéte était faite sur une base anonyme, ces
questionnaires ont été retirés du lot. Cette portion représentait malheureusement le
quart des questionnaires regus (49/195). C’est donc dire que seulement 146
questionnaires ont pu &tre analysés, ce qui explique le faible taux de réponse de

7,9%.

3.2.2 Echantillon de la présente étude

Afin d’arriver a 'objectif fixé dans la présente recherche, il fallait pouvoir
classer les PME selon la stratégie de transmission qui avait €té utilisée ou qui était
envisagée. Pour ce faire, les questions 5 et 13 du questionnaire de recherche (Annexe
A) ont principalement servi a cette fin. Les Tableaux 7 et 8 des pages suivantes
présentent d’ailleurs les constats qui ont été faits suite a la classification des réponses

obtenues.

Tel qu’énoncé dans le Tableau 7, la question 5 qui s’adressait aux
successeurs/repreneurs, permettait de cerner la stratégie de transmission ayant eu
lieu. Les choix de réponse I, 2, 6 et 7 n’étaient pas utiles pour identifier la stratégie
de transmission. Ce sont donc les troisiéme, quatricme et cinquieme choix de réponse
qui se sont avérés utiles pour les fins de classification. En effet, lorsque le troisieme
choix de réponse était sélectionné, on comprenait que la stratégie de transmission
externe avait été utilisée. Lorsque le quatrieme choix de réponse était sélectionné, on
comprenait que la stratégie de transmission familiale avait été utilisée. Finalement,
lorsque le cinquieme choix de réponse était sélectionné, on comprenait que la

stratégie de transmission interne avait été utilisée.



Tableau 7

Identification de la stratégie de transmission ayant eu lieu par les

repreneurs/successeurs de PME québécoises interrogées
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Q5. Indiquez comment vous étes devenu(e)

S - Familiale Interne Externe
propriétaire de volre entreprise.
1. Je I’ai fondée seul(e) - - -
2. Je I’ai fondée avec un ou plusieurs partenaire(s) - - -
3. Je 'ai achetée sans jamais avoir travaillé dans X
Pentreprise avant d’en faire 1’acquisition
4. Jen ai fait I’acquisition apres y avoir travaillé X
comme membre de la famille
5. Pen ai fait I’acquisition aprés y avoir travaillé X
comme employé(e) non membre de la famille
6. Jen ai hérité a la suite du déces de mon pere ou
de ma mere - - -
7. Jen ai hérité a la sutte du décés de mon (ma)

conjoint(e)

Le Tableau 8 de la page suivante permet, a

I’aide de la question

—_—
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d’anticiper la stratégie de transmission envisagée par les prédécesseurs/cédants. Les

choix de réponse I, 2, 3 et 4 n’étaient pas utiles pour identifier la stratégie de

transmission. Par contre, lorsqu’un des choix de réponse 5, 6, 7, 8 ou 9 était

sélectionné, on comprenait que la stratégie de transmission familiale €tait envisagée.

Aussi, lorsqu'un des choix de réponse 11, 12, 13 ou [4 était sélectionné, on

comprenait que la stratégie de transmission interne était envisagée. Finalement,

lorsqu’un des choix de réponse 15, 16, 17 ou 18 était sélectionné, on conmprenait que

la stratégie de transmission externe était envisagée.




Tableau 8
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Identification de la stratégie de transmission envisagée par les prédécesseurs/cédants

de PME québécoises interrogées

Q13. Parmi les choix suivants, indiquez celui ou ceux quj

correspond(ent) le mieux a la situation actuelle de
votre entreprise.

Familiale

Interne

Externe

18.

Il est encore trop 18t pour penser a lareleve
Je n’ai pas d'enfants intéressé a prendre la reléve
Mes enfants sont encore trop jeunes

Bien qu'ils soient en age de le faire, aucun de mes enfants
n’est intéressé

Un de nes enfants est identifié comme celui qui prendra la
releve

Un de mes enfants est en formation dans 1"entreprise pour
ensuite prendre la reléve

Un de mes enfants occupe un poste de direction dans
I"entreprise dans le but de prendre la reléve

Un de mes enfants occupe le poste de PDG

Un gestionnaire professionnel est en poste en attendant que
mes enfants soient préts

Un gestionnaire professionnel est en poste jusqu'd ce que je
trouve une rcléve intéressante et compétente

Un de mes employés non membre de la famille est identifié
comme celui qui prendra la releve

Un de mes employés non membre de la famille est en
formation dans 1"entreprise pour ensuite prendre la reltve

Un de mes employés non membre de la famille occupe un
poste de direction dans I'entreprise

Un ancien employé occupe le poste de PDG

Un individu qui n’est ni membre de la lamille, ni employé
estidentilié comme celui qui prendra la reléve

Un individu qui n’est ni membre de la famille, ni employé
est en formation dans ["entreprise pour ensuite prendre la
releve

Un individu qui n’est ni membre de la famille, ni employé
occupe un poste de direction dans ' entreprise

Cestuntndividu qui n’est ni membre de la famille, ni un
ancien employé qui occupe le poste de PDG
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Notons que dans la présente recherche, aucune distinction n’a été portée
quant au statut des répondants (qu’ils soient prédécesseurs/cédants ou
successeurs/repreneurs). Les réponses aux deux questions mentionnées ci-dessus ont
donc été combinées et traitées de maniere identique. Les questionnaires identifiés en
tant que transmission familiale, soit via la question 5 ou la question 13, ont tous €té

regroupés. Il en a été de méme pour les deux autres stratégies de transmission.

Suite a cette classification, on constate que I’échantillon est constitué de 87
PME (62 %) optant pour une transmission familiale, 31 PME (22 %) optant pour une
transmission interne et 22 PME (16 %) optant pour une transmission externe. Notons
que 6 PME n’ont pu étre classées dans 'une ou dans l'autre des stratégies de
transmission, puisqu’il était impossible de connaitre celle effectuée ou envisagée
(catégorie non exclusive). L’échantillon utilisé pour la présente recherche est donc

composé de 140 PME. La figure 7 ci-dessous illustre la répartition de cet échantillon.

a Familiale
Interne

 Externe

Figure 7. Proportion de chacune des trois stratégies de transmission dans

I’échantilion.
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De maniere plus détaillée, les PME de I’échantillon optant pour une
transmission familiale ont en moyenne ét€¢ fondées en 1976; elles emploient en
moyenne 80 personnes et ont un chiffre d’affaires qui se situe entre 1 et 5 millions de
dollars. Quant aux PME optant pour une transmission interne, elles ont été fondées
en moyenne, en 1982. Elles emploient en moyenne 46 personnes et présentent un
chiffre d’affaires qui se situe entre 1 et 5 millions de dollars. Finalement, les PME
optant pour une transmission externe ont été fondées en moyenne en 1977. Elles
emploient en moyenne 40 personnes et présentent un chiffre d’affaires qui se situe
entre | et 5 millions de dollars. Le Tableau 9 qui suit présente ce portrait de
I'échantillon. A I'aide des caractéristiques présentées dans ce tableau, on remarque
que plus de la moitié de I’échantillon (87/140) est formée d’entreprises optant pour
une stratégie de transmission familiale. De plus, ces mémes entreprises sont

pratiquement deux fois plus grandes en termes de nombre d’employés.

Tableau 9

Portrait de I’échantillon en fonction de la stratégie de transmission

Stratégies de transmission
Familiale Interne Externe
Nombre d’entreprises 87 31 22
Année moyenne de 1976 1982 1977
fondation
Nombre d’employés 80 46 40
Chiffre d’affaires Entre | et SM$ | Entre l et 5M$ | Entre | et 5 M$
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33 METHODES D’ANALYSE

Cette section expose les méthodes d’analyse utilisées afin d’atteindre
I"objectif spécifique de la présente recherche qui est d’identifier et de comparer les
habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants lors
d’une transmission d’entreprise, et ce, pour chacune des trois stratégies de
transmission. Plus précisément, ces méthodes permettront de découvrir si les
habitudes de consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants sont

différentes dépendamment que la transmission soit familiale, interne ou externe.

Afin d’arriver a I’objectif fixé, une analyse statistique a été réalisée. Par
définition, I'analyse statistique a pour objectif de décrire et de synthétiser les
résultats de la recherche en analysant les variables une a la fois (D’ Astous, 2005).
Cette méthode était donc idéale pour les fins de cette recherche. De plus, les données
intéressantes pour I'analyse étant de nature non métriques, la technique des

distributions de fréquences €tait de mise.

Plusieurs analyses de fréquences ont donc été effectuées. Ces analyses ont
permis de connaitre les taux d’utilisation des ressources externes par les propriétaires
dirigeants de PME québécoises. Ensuite, dans le but d’identifier les différences
significatives potentielles entre ces résultats, les tests de Pearson (Chi?) et de Fisher
ont été utilisés. Théoriquement, le Test de Pearson (Chi®) a pour objectif de tester
I’existence d’une relation entre des variables données (D’Astous, 2005). Plus
précisément, il €tudie I'intensité de la liaison qui peut exister entre des variables. On
conclut donc que plus le résultat du test est grand, plus les variables mises en relation
sont associées. Dans le cas qui nous intéresse, si les résultats du Test de Pearson sont
plus grands que 0,05, cela signifie que les taux d’utilisation des ressources externes
par les propriétaires dirigeants ne sont pas significativement différents d’une

stratégie de transmission 2 Iautre. A I"opposé, si les résultats du test de Pearson sont
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plus petits que 0,05, cela signifie que les écarts entre les taux d’utilisation des
ressources externes par les propriétaires dirigeants d’une stratégie de transmission a
I"autre sont significatifs. Le prochain chapitre présente les résultats obtenus de

maniére plus détaillée.



Chapitre IV

Reésultats



4.1 PRESENTATION ET INTERPRETATION DES RESULTATS

Puisque ce qui nous intéresse principalement est de savoir si les habitudes de
consultation des ressources externes des propriétaires dirigeants sont différentes
dépendamment que la transmission envisagée soit familiale, interne ou externe, il est
nécessaire de présenter les taux d’utilisation des ressources externes en tenant
compte de la stratégie de transmission utilisée ou envisagée par les propriétaires
dirigeants. Le Tableau 10 de la page suivante fait d’ailleurs état du taux d’utilisation
des différentes ressources externes par les propriétaires dirigeants de PME
québécotses interrogés, peu importe qu’ils solent prédécesseurs/cédants ou

successeurs/repreneurs, selon la stratégie de transmission utilisée ou envisagée.



Tableau 10
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Pourcentage d’utilisation des différentes ressources externes (%) selon la stratégie de
transmission effectuée ou envisagée

Transmission  Transmission  Transmission Test
Ressources externes . .2
Familiale Interne Externe Chi
N=87 N=31 N=22

Comptable 96,6 93,5 85,0 0,135

Fiscalisle 83,9 77,4 80,0 0,703

Banquier 58,6 58,1 85.0 0.077

Notaire 66,7 71,0 60,0 0,720

Planificateur financier 31,0 32,3 30.0 0,985

Avocat 43,7 48,4 50,0 0,826

Courtier en assurances 35,6 51,6 45,0 0.271

Psychologue industriel 6,9 6,5 5,0 0.953

Psychologue de la famille 3.4 0,0 0,0 0.407

Psychologue personnel 34 0,0 0,0 0,407

Conseiller en management 16,1 12,9 15,0 0,913

Conseiller gouvernemental 06,9 19,4 15,0 0.130

Conseiller d’unc institution 23,0 32,3 35,0 0,407
l[inanciere

Consetller en gestion des 1.5 6.5 15.0 0.603
ressources humaines

Conseiller en développement ou 10,3 6.5 5.0 0.657
changement organisationnel

Coach/mentor 19,5 323 35,0 0.188

Ce tableau montre que les 5 ressources externes les plus sollicitées par les

propriétaires dirigeants lors d’une transmission familiale ou interne sont, dans

"ordre, les comptables, les fiscalistes, les notaires, les banquiers et les avocats. Une

nuance existe et elle se situe au niveau de la stratégie de transmission externe. Bien

que pour cette stratégie de transmission les 5 ressources externes les plus sollicitées

soient les mémes que pour les deux autres, I’ordre d’apparition de ces derniéres est

différent. En effet, les comptables et les banquiers figurent au premier rang avec

chacun un taux d’utilisation de 85%, les fiscalistes apparaissent au deuxieme rang

avec 80%, les notaires au troisieme rang avec 60% et les avocats au quatrieme rang

avec 50%.
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A premiere vue, il ne semble pas y avoir de différence significative au niveau
de I'utilisation des ressources externes par les propriétaires dirigeants dépendamment
de la stratégie de transmission utilisée, puisque les écarts entre les taux d’une

stratégie de transmission a l’autre ne sont pas élevés. Afin de vérifier cette

affirmation, un test de Pearson (Chiz) a été effectué.

Selon les résultats obtenus au Tableau 10, il n’y aurait pas de différence
significative au niveau de I'utilisation des ressources externes par les propriétaires
dirigeants de PME québécoises, et ce, indépendamment de la stratégie de
transmission. L’absence de différence significative est, en soit, une observation
intéressante, puisque cela prouve que les ressources externes sont utilisées de
maniére semblable pour chacune des trois stratégies de transmission, et ce, méme si
leurs particularités/caractéristiques respectives sont différentes, tel que présenté au

Tableau 4 de la section 1.2.

Un seul résultat s’approche du seuil de 0,05 et il s’agit de celui des banquiers.
Effectivement, le résultat de 0,077 au test de Pearson ne permet pas de conclure que
les taux d’utilisation des banquiers sont significativement différents entre les trois
stratégies de transmission, mais seme tout de méme un doute. A I'aide des données
recueillies, on voit que les propriétaires dirigeants effectuant une transmission
externe utilisent plus les services d’un banquier que les propriétaires dirigeants
effectuant une transmission familiale ou interne. Cette observation est d’ailleurs tout
a fait en lien avec les particularités de cette stratégie de transmission énoncées plus
tot. En effet, la possibilité d’obtenir des informations essentielles relatives a
’entreprise étant assez improbable dii a I’absence de relation de confiance entre le
cédant et le repreneur et puisque leur difficulté majeure est de s’entendre quant a la
juste valeur marchande de I’entreprise (Cadieux et Brouard, 2009), cela laisse croire
que les conseils/services d’un banquier seront d’autant plus convoités. On suppose

donc non seulement que I'expertise des banquiers est utile pour conseiller le
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repreneur sur un €ventuel montage financier, mais permet également de palier au

manque d’information dii & I'absence de contact a I'intérieur de I’entreprise.

Bien que les tests statistiques effectués ne présentent pas de différence
significative entre les trois stratégies de transmission, il serait intéressant de savoir si
une différence significative existe entre deux stratégies de transmission a la fois. Le
Tableau 11 ci-dessous présente donc les résultats obtenus lorsque les pourcentages
d’utilisation de ressources externes de deux stratégies de transmission sont comparés
(stratégie familiale vs stratégie interne, stratégie familiale vs stratégie externe et
stratégie interne vs stratégie externe). Dans ce cas-ci, puisque la plupart des tableaux
contiennent une fréquence théorique inférieure 2 5 dans au moins une cellule, le test

exact de Fisher était plus approprié que le test de Pearson (Chi®).

Tableau 11

Degré de signification des différences entre les pourcentages d’utilisation des
ressources externes selon les stratégies de transmission (2x2)

Ressources externes P(Fisher) P(Fisher) P(Fisher)
Fam vs Int FFam vs Ext Int vs Ext
Comptable 0.606 0,078 0.369
Fiscaliste 0,422 0,741 1,000
Banquier 1,000 0,064
Notaire 0,823 0,608 0,545
Planilicateur financier 1.000 1,000 1,000
Avocal 0.679 0,627 1,000
Courtier en assurances 0,138 0,452 0,776
Psychologue industriel 1,000 1,000 1,000
Psychologue de la famille 0,566 1,000 -
Psychologue personnel 0.566 1.000 -
Conseiller en management 0.778 1.000 1.000
Conseiller gouvernemental 0,078 0.364 1,000
Conseiller d’une institution {inanciére 0,341 0,267 1,000
Conseiller en gestion des ressources 0.730 0.706 0,369
humaines
Conseiller en développement ou 0.725 (0.684 1.000

changement organisationnel
Coach/mentor 0212 0,147 1,000
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Les résultats du test exact de Fisher sont considérés significatifs s’ils sont
inférieurs a 0,05, ce qui est le cas pour une seule des ressources extemes, et ce, entre
les stratégies de transmission familiale et externe : le banquier. Ce résultat permet de
mieux expliquer le résultat de 0,077 au test de Pearson du Tableau [0 puisqu’il
permet d’identifier la source de la différence entre les trois stratégies de transmission.
Selon les résultats obtenus au Tableau |1, la différence au niveau de 'utilisation des
banquiers entre les stratégies de transmission interne et externe n’est pas
significative, mais n’est pas trés loin de I’étre. En effet, avec le résultat de 0,064, on
ne peut conclure que les propriétaires dirigeants effectuant une transmission externe
utilisent davantage les services d’un banquier que ceux optant pour une transmission
interne, mais aide également 2 comprendre le résultat de 0,077 au test de Pearson

obtenu au Tableau 10.

N

Contrairement a ce que 1’on peut comprendre des écrits de Cadieux et
Brouard (2009) qui exposent qu’il existe deux types distincts de conseillers externes
et que certains interviennent plutot lors du transfert de propriété, alors que d’autres
lors du transfert de la direction, le Tableau 12 de la page suivante montre que tous les
conseillers sont utilisés par les propriétaires dirigeants lors des deux types de

transferts.
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Tableau 12

Pourcentage d’utilisation des différentes ressources externes (%) par les propriétaires
dirigeants de PME québécoises selon le type de transfert

Transfert de la Transfert de la Test-T
Ressources externes . . sos R
direction propriété (bilatéral)
Transfert de la propriété
Comptable 68,6 83,0 0.004
Fiscaliste 44,4 69,3 0.000
Banquier 39,9 49,0 0.043
Notaire 39,9 56,9 0.000
Planificateur financier 17,6 24,8 0.034
Avocat 23,5 37,3 0.001
Courtier en assurances 20,9 30,1 0.019
Conseiller d’une institution financiére 17,0 19,0 0.550
Transfert de 1a direction
Psychologue industriel 5,2 2,0 0.059
Psychologue de la famille 2,0 1,3 0.319
Psychologue personnel 2,0 0,7 0.158
Conseiller en management 13,7 9,8 0.058
Conseiller gouvernemental 72 8,5 0.529
Conseiller en gestion des ressources 8,5 4,6 0.058
humaines
Conseiller en développement ou 7.8 39 0.014
changement organisationnel
Coach/mentor 19,0 15,7 0.226

En effet, malgré que tous les conseillers soient utilisés par les propriétaires
dirigeants a un moment ou un autre au fil du processus de transmission, les
ressources externes habituellement associées au transfert de la propriété que sont le
comptable, le fiscaliste, le banquier, le notaire, le planificateur financier, I’avocat, le
courtier en assurances et le conseiller d’une institution financiere présentent des taux
d’utilisation plus élevés lors de ce type de transfert que lors du transfert de la
direction. Un test-t bilatéral a donc été effectué afin de savoir si ces taux sont
significativement plus élevés. Les résultats obtenus ont permis de conclure que toutes
les ressources externes associées au transfert de la propriété, excepté le conseiller
d’une institution financiére, présentent des différences significatives. C’est donc dire

que les propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés utilisent davantage
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les ressources externes théoriquement associées au transfert de la propriété lors de ce

transfert.

De plus, en observant les données du Tableau 12, on remarque que les taux
d’utilisation des ressources externes habituellement associées au transfert de la
direction que sont le psychologue industriel, le psychologue de la famille, le
psychologue personnel, le conseiller en management, le conseiller gouvernemental,
le conseiller en gestion des ressources humaines, le conseiller en
développement/changement organisationnel et le coach/mentor sont généralement
plus élevés lors de ce transfert que lors du transfert de la propriété. Les résultats
obtenus au test-t bilatéral ont permis de conclure que seul le conseiller en
développement/changement organisationnel présente des taux d’utilisation
significativement plus élevés. De leur coté, le psychologue industriel, le conseiller en
management et le conseiller en gestion des ressources humaines présentent des
résultats qui s’approchent du seuil accepté de 0,05. C’est donc dire que les
propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés utilisent davantage les
ressources externes théoriquement associées au transfert de la direction lors de ce
transfert, mais que la différence entre ces taux d’utilisation et ceux obtenus pour le

transfert de la propriété n’est généralement pas significative.

Les informations que l’on peut tirer de ces résultats ne sont donc pas
contradictoires a ce que Cadieux et Brouard (2009) présentent, mais tout de méme
nuancées. Par ces observations, il est possible de conclure qu’il existe effectivement
deux types distincts de conseillers : ceux se préoccupant du contenu et ceux se
préoccupant du processus, mais qu’ils ne sont pas utilisés exclusivement lors du type

de transfert auquel ils sont théoriquement associés.

Toujours dans le souci d’atteindre 1’objectif spécifique de recherche fixé et

suite aux constatations faites a 'aide du tableau ci-dessus, une analyse plus en
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profondeur a ét€ effectuée afin de découvrir si les conclusions tirées a partir de ces
observations sont les mémes pour chacune des trois stratégies de transmission

étudiées. Le Tableau 13 de la page suivante en fait état.



Tableau |3

Pourcentage d utilisation des différentes ressources externes (%) lors du transfert de la direction en fonction de celui de la
propriété dans le cas d’une transmission familiale, interne et externe

] ) Transmission IFamiliale Transmission Interne Transmission Externe Test Chi’
Ressources externes . . . . R . . R . . . 2oz
Direction  Propriété Direction  Propriété Direction  Propriété Direction Propriété
N=87 N=31 N=22
Transfert de la propriété
Comptable 77.0 88.2 54,8 80,6 45,0 80,0 0,940
Fiscaliste 52,9 71,3 323 64,5 35.0 80,0 0,083 0,491
Banquier 43,7 48,3 323 48,4 50,0 65.0 0,400 0,385
Notaire 43.7 55,2 29,0 61.3 35,0 55.0 0,329 0,831
Planificateur financier 19.5 26,4 16,1 258 15,0 25,0 0,847 0.991
Avocat 27,6 36.8 25,8 38.7 15,0 50,0 0,505 0,550
Courtier en assurances 24,1 253 19,4 48,4 20,0 40,0 0.826
Conseiller d’une institution financiere 20.7 14,9 16.1 22,6 10,0 30,0 0,507 0,249
Transfert de la direction
Psychologue industriel 6,9 2.3 6.5 0.0 0,0 5,0 0,485 0,485
Psychologue de la famille 34 2,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,407 0,552
Psychologue personnel 34 1,1 0,0 0,0 0,0 0,0 0,407 0,744
Conseiller en management 14.9 10.3 129 6.5 10,0 10,0 0,835 0,813
Conseiller gouvernemental 4,6 5.7 9,7 12,9 15,0 10,0 0,227 0,422
Conseiller en gestion des ressources ) 4,6 32 3.2 10,0 10,0 0,398 0,530
humaines
Conseiller en développement ou 10.3 5.7 6.5 3,2 5,0 0,0 0,657 0,493

changement organisationnel
Coach/mentor 17.2 13.8 323 16.1 15,0 30.0 0.166 0.214
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Le Tableau 13 présente des résultats intéressants. Tout d’abord, on remarque
que le constat majeur tiré du Tableau 12, c'est-a-dire que tous les conseillers sont
utilisés par les propriétaires dirigeants & un moment ou un autre au fil de la
transmission et non de maniére exclusive lors du type de transfert auquel ils sont
théoriquement associés, ne demeure véridique que pour la stratégie de transmission
familiale. De plus, on remarque que les ressources externes habituellement associées
au transfert de la propriété présentent des taux d’utilisation plus élevés lors de ce
transfert que lors du transfert de la direction et ce, pour les trois stratégies de
transmission, a I’exception du conseiller d’une institution financiére lors d’une

transmission familiale.

Un test de Pearson (Chiz) a été effectué afin de savoir si des différences
significatives existent entre les taux d’utilisation des ressources externes d’une
stratégie de transmission a I’autre. De tous les résultats obtenus, seuls deux d’entre
eux présentent une différence significative; le taux d’utilisation du comptable et celui
du courtier en assurances. Ces résultats permettent donc de conclure que les
propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés effectuant/envisageant une
stratégie de transmission familiale utilisent davantage les services du comptable Jors
du transfert de la direction que les propriétaires dirigeants effectuant/envisageant une
transmission interne ou externe. De plus, ce sont les propriétaires dirigeants
effectuant/envisageant une transmission interne qui utilisent davantage le courtier en
assurances lors du transfert de la propriété que les propriétaires dirigeants optant

pour une stratégie de transmission familiale ou externe.

Alors que l'on en sait plus sur ['utilisation des ressources externes pour
chacune des trois stratégies de transmission, il serait intéressant de connaitre les
raisons qui motivent les prédécesseurs/cédants et les successeurs/repreneurs & choisir
les ressources externes qu'ils utilisent. Y a-t-il des différences au nivean de ces
raisons dépendamment de la stratégie de transmission effectuée ou envisagée? Le
Tablean 14 de la page suivante présente les taux de réponse des
prédécesseurs/cédants et des successeurs/repreneurs pour différentes raisons

énumérées.



Tableau 14

Taux de réponse (%) des raisons pour lesquelles les prédécesseurs/cédants et les successeurs/repreneurs choisissent leurs ressources
externes dans le cas d’une transmission familiale, interne et externe

. . Taux de Transmission Transmission Transmission 2
Raisons du choix des ressources externes . - Test Chi
réponse Familiale Interne Externe
N=87 N=31 N=22

Je faisais déja affaires avec ce professionnet 83,6 86,2 83,9 72,7 0,312

Je connaissais ce professionnel 52,9 52,9 48,4 59,1 0,744

Un membre de mon réseau d’affaires me I’a conseilié 25,0 21,8 32,3 27,3 0,498

Je connaissais quelqu’un qui avait déja travaillé avec ce 15.0 14,9 9,7 22,7 0,423
professionnel

Je le connaissais de réputation 12.9 13,8 9,7 13,6 0,835

Un ami me I'a conseillé 8,0 972 32 136 0,388

Il m"a été imposé par le prédécesseur/cédant 8,6 6,9 12,9 9,1 0,588

Je I'ai choisi parmi plusieurs professionnels que j’ai rencontrés 5,7 5,7 6,5 4.5 0,957

Un membre de ma famille me I’a conseillé 5.0 0,9 32 0,0 0,364

Un conseiller gouvernemental me 1'a conseillé 473 4,6 32 45 0,947

T"avais entendu ce professionnel donner une conférence sur le 2,1 2.3 3,2 0,0 0,717
theme de la releve

Je I’ai rencontré dans un collogue/congres auquel nous 1.4 1,1 32 0,0 0,583
assistions tous les deux

Un collegue de travail me I’a conseillé 1,4 2,3 0,0 0,0 0,539

Un commissaire industriel me 1’a conseillé 0,7 0,0 0,0 4,5 0,067

Il m’a €té imposé par le successeur/repreneur 0,7 0,0 0,0 4.5 0,067
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Selon les résultats obtenus au Tableau 14, peu importe la stratégie de
transmission employée ou envisagée, les principales raisons du choix des ressources
externes par les propriétaires dirigeants ne différent pas. En effet, les propriétaires
dirigeants interrogés font d’abord appel aux ressources externes avec lesquelles ils
ont déja fait affaires (83,6%) et qu’ils connaissent (52,9%) et ce, indépendamment de
la stratégie de transmission pour laquelle ils optent. IIs se tournent ensuite vers des
ressources externes qui leurs ont été conseillées par des membres de leur entourage
(25%) ou avec qui ces derniers ont travaillé (15%). Le test de Pearson (Chiz) a été
effectué afin de savoir si l'une des raisons du choix des ressources externes
énumérées €tait plus citée par les propriétaires dirigeants de I'une ou I’autre des trois
stratégies de transmission, mais aucun des résultats ne s’est avéré significatif. C’est
donc dire qu’il n’existe aucune différence significative entre les raisons du choix des
ressources externes par les propriétaires dirigeants d’une stratégie de transmission a

"autre.

Finalement, les résultats obtenus grice a cette recherche nous informent que
les habitudes de consultation des ressources externes par les propriétaires dirigeants
de PME québécoises sont semblables d’une stratégie de transmission a 'autre. De
plus, on remarque que toutes les ressources externes sont utilisées a différents
moments lors du processus de transmission, et non seulement lors du type de
transfert auquel elles sont théoriquement associées. C’est donc dire que le
comportement des propriétaires dirigeants en matiere de consultation des ressources
externes ne semble pas tout a fait correspondre aux propositions théoriques €noncées

dans la documentation spécialisée.

4.2 DISCUSSION

Les constats tiréds de la présente recherche soulevent plusieurs

interrogations/hypotheéses qu’il serait intéressant d’approfondir dans des recherches
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ultérieures. Par exemple, on remarque que les particularités soulevées pour chacune
des trois stratégies de transmission (Tableau 4) ne semblent pas inspirer les
propriétaires dirigeants de PME québécoises quant a leur choix au niveau de
'utilisation des ressources externes. Est-ce parce que les propriétaires dirigeants ne
sont pas conscients des particularités et des difficultés de la stratégie de transmission
qu’ils effectuent/envisagent? Ou encore, est-ce parce qu’ils ne connaissent pas la
panoplie de ressources externes pouvant étre utiles lors du processus de

transmission?

En ce qui concerne le facteur temps du Tableau 4, on remarque que la
transmission familiale est celle qui s’échelonne sur la plus longue période. Cetie
information laissait croire que, de maniere générale, les taux d’utilisation des
ressources externes allaient étre significativement plus élevés que pour les deux
autres stratégies, puisque les acteurs concernés ont plus de temps pour s’en entourer.
A Topposé, pour les deux autres stratégies de transmission, plus particulierement
pour celle s’effectuant a I’externe, étant donné que la période sur laquelle
s’échelonne la transmission est la plus courte, on pouvait supposer que les gens
impliqués ont moins de temps pour consulter les ressources externes disponibles
donc on prévoyait des taux d’utilisation significativement moins élevé. Bien que ces
hypotheses paraissent logiques, ce n’est pas ce que les résultats démontrent. Est-ce
que la longueur du processus justifie réellement le nombre de ressources utilisées ou
serait-ce plutdt la complexité du processus ainsi gue les compétences des gens qui y

sont impliqués?

En tenant compte de la complexité interpersonnelle du processus de
transmission (peu Importe la stratégie envisagée), on remarque que les taux
d’utilisation des différents types de psychologues sont plutét faibles. Les stratégies
de transmission interne et externe ont des taux d’utilisation respectifs de 6,5% et 5%
en ce qui a trait au psychologue industriel, alors que le facteur conflits potentiels du

Tableau 4 montre que les réactions négatives et les conflits entre les employés sont
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tres probables. Pour la transmission familiale, les tensions se font sentir
particulierement dans la relation prédécesseur/successeur et entre les membres de la
famille; on s’attendrait donc a un taux d’utilisation €levé en ce qui a trait au
psychologue de la famille. Les résultats montrent que seulement 3,4 % des
propriétaires dirigeants de PME québécoises interrogés optant pour une transmission
familiale y ont recours. De plus, on sait que les conflits présents lors du processus de
transmission pourraient s’en doute é&tre éliminés ou, du moins, atténués avec 1'aide
d’un conseiller en changement/développement organisationnel. Encore une fois, cette
ressource externe présente de faibles taux d’utilisation avec seulement 10,3 % pour la
transmission familiale, 6,5 % pour la transmission interne et 5 % pour la transmission
externe. Ces taux sont tres révélateurs, puisqu’ils signifient clairement que les
propriétaires dirigeants ne consultent que trés peu les ressources externes qui
pourraient étre d’une aide précieuse au niveau interpersonnel. Est-ce parce que ces
derniers ne présentent pas de besoin réel en matiere de relations interpersonnelles
contrairement a ce que la théorie avance? Il serait intéressant d’étudier cette

possibilité.

Puisque les objectifs d’une transmission familiale ne sont pas de nature
financiere mais plutdt de conserver le contréle au sein de la famille, on se serait
attendu a ce que les ressources externes en matiere de transfert de la direction soient
plus utilisées que celles en matiere de transfert de la propriété. Les résultats obtenus
montrent le contraire, I'utilisation des ressources externes ne semble donc pas
alignée avec les objectifs de cette stratégie de transmission. De leur coté, les
stratégies de transmission interne et externe semblent respecter leurs objectifs
d’ordre financiers en utilisant davantage les ressources externes en matiere de
transfert de la propriété que celles en matiére de transfert de la direction. Pourquoi en
est-il ainsi? Serait-ce parce que de maniere générale, les ressources externes
associées au transfert de la propriété sont plus connues que celles associées au

transfert de la direction?
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De mani¢re générale, on a pu déceler a travers la documentation les
principales difficultés de chacune des stratégies de transmission. Les PME devraient
donc étre en mesure de palier a celles-ci en consultant I’une ou I’autre des ressources
externes disponibles. Selon les informations du Tableau 4, les propriétaires dirigeants
optant pour les stratégies de transmission familiale et interne auraient avantage a
utiliser les services d’un psychologue industriel ou d’un conseiller en développement
organisationnel afin de prouver aux employés la Iégitimité du successeur et
d’identifier les repreneurs potentiels. Hors, ces faibles taux d’utilisation nous
amenent & s’interroger quant aux faiblesses de ces stratégies de transmission. Est-ce
que les difficultés énoncées ne sont que théoriques ou surviennent-elles réellement en
pratique? Est-ce que les faibles taux d’utilisation de ces ressources externes sont
plutét dlis au manque d’informations de la part des propriétaires dirigeants quant a
leur disponibilité? Est-ce plutdt parce que ces derniers doutent de 1'utilité de cette
catégorie de ressources externes (celle associée au transfert de la direction)? De leur
c6té, les propriétaires dirigeants optant pour une stratégie de transmission externe
semblent avoir bien compris ce principe en s’entourant des personnes ressources clés
(comptable, fiscaliste, banquier, etc.) pour ainsi palier a leur principale difficulté qui

est de connaitre la juste valeur marchande de leur entreprise.



Conclusion



Le processus de transmission a des répercussions déterminantes non
seulement pour les entreprises privées, mais également pour I’économie canadienne
dans son ensemble (FCEI, 2005) comme le précisent Cadieux et Morin (2008) :

Dans une perspective économique, une transmission réussie présente des
avantages importants allant au-dela du maintien des emplois et de la
production des pays touchés par le phénomene, les repreneurs apportant une
nouvelle vigueur aux entreprises existantes ainsi que de meilleurs
environnements d’affaires pour I’ensemble de leur collectivité. Se préoccuper
de la problématique de la transmission est donc utile dans la volonté de

maintenir la vitalité de notre tissu économique et social d’aujourd’hui et de
demain.

L’objectif spécifique de cette recherche qui était d’identifier et de comparer
les habitudes de consultation de ressources externes par les propriétaires dirigeants
lors d’une transmission d’entreprise, et ce, pour chacune des trois stratégies de
transmission est atteint. Les analyses statistiques effectuées ont permis de conclure
qu’il n’y a pas de différences significatives au niveau de I’utilisation des ressources
externes par les propriétaires dirigeants de PME québécoises, et ce, indépendamment

que la stratégie de transmission soit familiale, interne ou externe.

Effectivement, les résultats obtenus montrent que les habitudes de
consultation de ressources externes des propriétaires dirigeants sont assez semblables
indépendamment que la transmission soit familiale, interne ou externe, et ce, méme
si en théorie ces stratégies présentent des distinctions importantes. Le constat majeur
de cette étude est donc que les particularités soulevées dans la littérature pour
chacune des trois stratégies de transmission ne refletent pas le portrait des
propriétaires dirigeants de PME québécoises quant a leur choix en termes

d’utilisation des ressources externes.
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Cette étude, dans la continuité des travaux de Cadieux et Morin (2008),
apporte une contribution supplémentaire a la compréhension du processus de
transmission, plus précisément en ce qui a trait a la consultation d’experts et aux
différences potentielles entre les stratégies de transmission. En effet, la majorité des
ouvrages consultés traitaient de la transmission et de [I'importance de
’accompagnement sans toutefois s’attarder aux différences au niveau de 1’utilisation
des ressources externes selon les stratégies de transmission. Au niveau théorique,
cette étude montre que les ressources externes utilisées par les propri€taires
dirigeants devraient logiquement étre différentes selon la stratégie de transmission
choisie, et ce, en raison des différentes particularités que celles-ci présentent, mais

qu’en réalité, ce n’est pas le cas.

Il est également pertinent de souligner le fait que tous les types de
questionnaires ont été fusionnés, et ce, peu importe si le propriétaire-dirigeant cede
ou reprend 'entreprise ou s’il est en cours de processus ou simplement en réflexion.
De plus, I’échantillon étant constitué de seulement 140 PME québécoises, le petit
nombre de répondants ne permet donc malheureusement pas de généraliser les
résultats obtenus. Le petit nombre de répondants ameéne également des erreurs de
type 11 , soit de conserver I’hypothése nulle (i.e. absence de différences
significatives) alors que I’on devrait peut-étre la rejeter (i.e. présence de différences
significatives). Autrement dit, le faible nombre d’observations nous force a conclure
quil n’y a pas de différences significatives alors qu’un plus grand nombre

d’observations aurait pu influencer les résultats autrement.

Aussi, au sein de I’échantillon, la proportion de PME optant pour une
transmission familiale est nettement supérieure aux deux autres stratégies de
transmission étudiées. 11 est évident qu’un plus grand nombre de PME participantes
ainsi qu’une meilleure proportion au niveau des stratégies de transmission aurait €té

idéal pour tirer des conclusions et ainsi généraliser les résultats a plus grande échelle.
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Dans le but d’approfondir les connaissances du processus de transmission et
ainsi améliorer les chances de survie des entreprises, il serait intéressant de savoir
pour quelles raisons les propriétaires dirigeants de PME ne semblent pas se fier aux
particularités de leur choix de stratégie de transmission pour orienter leurs besoins en
consultation de ressources externes. Serait-ce parce que les propriétaires dirigeants
ne connaissent pas les particularités de la stratégie de transmission qu’ils envisagent?
De leur coté, est-ce que les ressources externes adaptent leurs méthodes et leurs

conseils en fonction de la stratégie de transmission choisie par la PME cliente? Des

recherches ultérieures pourraient sans doute aider a répondre a ces interrogations.
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Annexes



Annexe A

Questionnaire de recherche



La transmission d’entreprises :
Une étude sur les habitudes d’utilisation des ressources externes

par les prédécesseurs/cédants et les successeurs/repreneurs
Hiver 2008

Pour un propriétaire dirigeant, assurer la transmission de son entreprise est
complexe. Au méme titre que cela l’est pour le candidat a la releve, qu’il soit
membre de la famille ou non. Or, bien que la disponibilité des ressources
(accompagnement, consultation, aide financiére, etc.) soit considérée comme
un facteur clé de réussite, les habitudes d’utilisation de celles-ci de méme que
les difficultés que les dirigeants rencontrent a ce chapitre demeurent
inconnues. Cette recherche a donc pour principal objectif de dresser un
portrait, le plus précis possible, des différentes ressources externes utilisées
par des dirigeants d’entreprise ayant l’expérience d’au moins une transmission
ou une reprise d’entreprise, que celles-ci soient familiales ou non.

Votre participation a cette étude est importante a la qualité de celle-ci. Vous
n’aurez besoin que de 25 MINUTES pour remplir le questionnaire. Toute
Uinformation recueillie dans ce questionnaire sera traitée de maniére
strictement confidentielle. Cette recherche est approuvée par le comité
d’éthique de la recherche de U’Université du Queébec a Trois-Rivieres et un
certificat portant le numéro CER-07-130-06.02 a été émis le 14 décembre 2007.
Pour toute question d’ordre éthique concernant cette recherche, vous devez
communiquer avec la secrétaire du comité d’éthique de la recherche de
U’Université du Québec a Trois-Rivieres, Mme Fabiola Gagnon, par téléphone
(819) 376-5011 poste 2136 ou par courriel : CEREH@uqtr.ca.

Apres avoir complété le questionnaire,
nous vous demandons de l’insérer dans I’enveloppe préadressée ci-jointe et vous
remercions de votre participation a cette étude!
Pour toute information, vous pouvez communiquer avec
la responsable de cette enquéte
Louise Cadieux, DBA, professeure en management
de [’Université du Québec a Trois-Riviéres
au (819) 376-5011 poste 4039 ou par courriel : louise.cadieux@uqtr.ca
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Cette recherche est subventionnée par le Ministére du Développement économique, de I’Innovation et de
I’Exportation (MDEIE)

Questions relatives a I’entreprise et a son dirigeant

Secteur d’activité de I’entreprise : Manufacturier 0 Services 0 Autre :

Année de fondation de I’entreprise : Et localisation de I’entreprise (Région) :

Nombre de personnes a I’emploi de I’entreprise
(incluant tous les employés a temps complet, a temps partiel ou occasionnels) :

Le chiffre d’affaires annuel de I’entreprise est estimé a :

Moins de Entre 500,000 Entre 1 Entre 5 Entre 10 25MS
a 0 0 0 d d
500,000 et 1MS et 5M$ et 10M$ et 25M$ et plus
5. Indiquez comment vous étes devenu(e) propriétaire de votre entreprise :

Je Uai fondée seul(e) O "I'r'{lecju'éz”

Je lai fondée avec un ou plusieurs partenaire(s) O U annee e

Je Uaj achetée sans jamais avoir travaillé dans v entreprise avant d’en faire U acquisition 0 En :

J’en ai fait ["acquisition apres y avoir travaillé comme membre de la famille O En:

J'en ai fait l’a'c'quisition apfés y avoir travaillé comme employé(e) non membre de la famille O En:
J’en ai hérité a la suite du déceés de mon pére ou de ma mére O En:

J’en ai hérité a la suite du déces de mon (ma) conjoint(e) O En:

'Autre(s) : 7 . T ‘ ) En_ S

6 Identifiez les détenteurs d’actions de I’entreprise et le pourcentage qu’ils détiennent % des actions
" (vous pouvez cocher plusieurs choix) : _detenues
o Je suis actionnaire de Uentreprise
Mon ou ma conjoint(e) est actionnaire de U entreprise
Un ou plusieurs membres de ma famille immédiate sont actionnaires de 'entreprise
Un ou plusieurs de mes enfants sont actionnaires de 'entreprise
'Un ou plusieurs employés qui ne sont pas membres de la famille sont actionnaires de
Uentreprise
Un ou plusieurs partenaires externes qui ne sont pas membres de la famille sont
actionnaires de Uentreprise
Autre(s) : %
100%

o o EElgcn a}i=|

Total:
7. Veuillez indiquer votre age : ans votre sexe : Homme O Femme O

Oui Non
8. Combien d’enfants avez-vous? Gargons : Filles : Certains trava'lllent-lls dans
votre entreprise?
9. Indiquez le niveau de scolarité le plus élevé que vous avez atteint :
Primaire O Secondaire O Collégial O Universitaire O

10. Indiquez le titre du poste que vous occupez présentement au sein de votre entreprise :
Président(e) O Président(e) du conseil d’administration O Autre :

11.  Assurez-vous la gestion de votre entreprise? Et en définissez-vous |’orientation?
0 OUl Sur une base quotidienne et continuelle a OUl  Sur une base quotidienne et continuelle
3 OUl En partie @ OuUl En partie
O NON Pas du tout 0 NON Pas du tout
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12. Dans quelle mesure assurer la continuité de votre Pas du tout important Trés important
entreprise est-il important pour vous?
@ @ ® @ ®

Questions relatives a la transmission de I’entreprise

13. Parmi les choix suivants, indiquez celui ou ceux qui correspond(ent) le mieux a la situation actuelle de
votre entreprise (vous pouvez cocher plusieurs choix).

Il est encore trop t6t pour penser a la releve O

Je n’ai pas d’enfant intéressé a prendre la reléve o

Mes enfants sont encore trop jeunes O
Bien qu’ils soient en age de le faire, aucun de mes enfants n’est intéressé

Un ou pluéieurs de mes enfants sont identifiés comme ceux qui prendront lareléeve O
a

Un ou plusieurs de mes enfants sont en formation dans I’entreprise pour ensuite prendre la
reléve

Un ou plusieurs de mes enfants occupent un poste de direction dans ’entreprise dans le but
de prendre la reléve

Un de mes enfants occupe le poste de PDG 7
Un gestionnaire professionnel est en poste en attendant que mes enfants soient préts

Un gestionnaire professionnel est en poste jusqu’a ce que je trouve une reléve intéressée et
compétente

uau%u

Un ou plusieurs de mes employés non membres de la famille sont identifiés comme ceux qui
prendront la reléve

Un ou plusieurs de mes employés non membres de la famille sont en formation dans
’entreprise pour ensuite prendre la reléve

Un ou plusieurs de mes employés non membres de la famille occupent un poste de direction
dans Uentreprise

Un ancien employé occupe le poste de PDG O

Un ou plusieurs individus qui ne sont ni membres de la famille, ni employés sont identifiés
comme ceux qui prendront la reléve

Un ou plusieurs individus qui ne sont ni membres de la famille, ni employés sont en
formation dans 'entreprise pour ensuite prendre la reléve

Un ou plusieurs individus qui ne sont ni membres de la famille, ni employés occupent un O
poste de direction dans l’entreprise

C’est un individu qui n’est ni membre de la famille, ni un ancien employé qui occupe le g
poste de PDG

Autre(é) ':
REPONDEZ AUX QUESTIONS 14 ET 15, SEULEMENT SI VOTRE RELEVE EST IDENTIFIEE (FAMILIALE OU
NON)
14. Quand est-il prévu que la reléve prendra seule la direction de I’entreprise?
Cest fait 3 D’icitan O D’ici 2ans O D’ici5ans O D’icit0ans O Dans plus de 10 ans O

15. Quand est-il prévu que la reléve sera propriétaire du capital actions ou des actifs de I’entreprise?
Cest fait d D’ici1an O D’ici 2ans O D’ici 5ans O D’ici 10 ans O Dans plus de 10 ans O

REPONDEZ AUX QUESTIONS 16 ET 17, SEULEMENT SI VOUS ETES OU AVEZ ETE DANS UNE SITUATION
DE REPRISE D’ENTREPRISE (FAMILIALE OU NON)

16. Depuis quand étes-vous a la direction de I’entreprise?
Moins d’un an O Entre tet2ans O Entre 2et 5ans O Entre 5 a 10 ansd Plus de 10 ans O
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17. Depuis quand étes-vous propriétaire du capital actions ou des actifs de I’entreprise?
Moinsd’unan 0  Entre1et2ansOd Entre Zet5ans O Entre 5 a 10 ansO Plus de 10 ans O
Questions relatives a la transmission de I’entreprise (suite)
18. Quelle est I'importance pour chacune des préoccupations suivantes lorsque vous pensez Pas du tout Trés
a la transmission de votre entreprise? important important
Transmettre mon entreprise a mesenfants ® @ @ @ ®
Transmettre mon entreprise a mes employés @ @ O @ &
Transmettre mon entreprise a une personne compétente et intéressée ©® @ @ @ O
Vendre mon entreprise a une personne de Uextérieur ® @ © ® &
Conserver la réputation de mon entreprise durant et aprés la transmission ©® @ & @ ®
Obtenir le meilleur prix Eossible pour mon entreprisew@'_""'"Ci)m‘ @ @® 06
Avoir une retraite confortable pour moi et mon (ma) conjointe) ©® @ © @ ©®
Garder le méme style de vie aprés avoir transmis mon entreprise ©@ ©@ & @ ®
Continuer a travailler dans mon entreprise aprés Uavoir transmise ®© @ & @& ®
Me trouver de nouveaux projets de vie aprés avoir transmis mon entreprise ® @ ©® @ &
‘Préserver le patrimoine familial ® @ & ® ©®
Sauvegarder les emplois dans marégion © @ @ @ ©
Etre entouré des bons professionnels @ @ @ @& &
Autre(s): ® @ 6o @ &
19.  REPONDEZ A CETTE QUESTION S| YOUS ETES OU AVEZ ETE DANS UNE SITUATION DE TRANSMISSION D’ENTREPRISE
Indiquez le niveau de difficulté que vous associez pour chacune des situations Treés Trés
suivantes : facile difficile
Préparer et planifier ma reléeve @ @ ® o
Parler ouvertement de la transmission de mon entreprise @ @ @ & ©
Parler de la transmission de mon entreprise avec les membres de ma famille ® @ & @ O
Trouver des candidats a la reléve sérieux et compétents ® @ @ @ ©
Intéresser mes enfants a Uentreprise © @ @ @ ©
Quitter définitivement (a direction de mon entreprise ® ©@ @ @ ©
Transmettre mes connaissances au(x) candidat(s) a lareleve ® @ ©® @ O
Transmettre mon cap'i“féi;l relationnel (féseau d’affaires) ® O @ o
Evaluer le juste prix de vente de mon entreprise © ©@ O @ 6
Fournir des informations confidentielles aux candidats a la reléve  ® @ 0 & 06
Assurer une bonne transition avec le candidat alareléve ® @ @ @ ©
Mobiliser le personnel clé avant, pendant et aprés la transmission ©® @ @ ® ©
"'Mobiliser les parties prenantes (fournisseurs, clients, etc.) ¢ @ @ @ ©
Trouver des partenaires financiers pour mon projet de transmission © @ & @® O
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~ Trouver du soutien en matiére de reléve @ @ 0O @ ©

Autre(s'): - 0 @ 06 @ o
20. REPONDEZ A CETTE QUESTION St VOUS ETES OU AVEZ ETE DANS UNE SITUATION DE REPRISE D’ENTREPRISE

Indiquez le niveau de difficulté que vous associez pour chacune des situations  Trés Trés
suivantes : facile difficile
Trouver une ou des entreprises a reprendre @ @ ® @ ©

Parler ouvertement de mon projetde reprise ©® @ ©® @

Parler de mon projet de reprise avec les membres de ma famille @ @ Q@ @ ®

~ Avoir toute Uinformation sur Uentreprise a reprendre  @© @ @ @ ©

La présence du prédécesseur/cédant dans Uentreprise @ @ O @ &

Se faire accepter des employés @© @ & @ 6
- * Intégrer le réseau d’affaires du prédécesseur/cédant @® @ O @ &
Développer mon propre réseau d’affaires @ @ & @ G

Négocier le prix et les conditions d’achat de Uentreprise @® @ & @ &

Trouver et obtenir du financement @® @ G @ G

Assurer une bonne transition avec le prédécesseur/cédant ® @ @ @ ©

_ Trouver des partenaires financiers pour mon projet de reprise ©® @ & @ ®

Faire affaires avec le(s) professionnel(s) ou conseiller(s) du prédécesseur/cédant © @ @ @ 6
Trouver du soutien en matiére de reprise d’entreprise” @ @ Q@ @ O
Autre(s) : o @ 0 @ &

Questions relatives aux ressources externes utilisées
21. En ce qui concerne les ressources existantes en matiére de transmission ou de

reprise d’entreprise, quel niveau de difficulté associez-vous pour chacune des Trés Trés
situations suivantes : facile difficile
Trouver des personnes compétentes pour me conseiller ®@ @ @ @ ©®

Trouver des personnes de confiance pour me conseiler ©®© @ & ® ©®

Avoir acces a de Uinformation sur les ressources disponibles © @ & @ ©

Avoir toute l'information pertinente sur les ressources disponibles ©@ @ @ @® ©

Connaitre les ressources professionnelles disponibles @ @ @ @ ©®

Connaitre les ressources financiéres disponibles @ @ @ @ G

Avoir de Uinformation pertinente au sujet des professionnels pouvant me conseiller ® @ ® @ ©
Avoir de Uinformation pertinente au su'jﬂe't des ressources financieres disponibles @ © @ @ ©
Connaitre les bons professionnels en matiere de transmission @ @ 0 @® 6

Connaitre les compétences a rechercher chez les professionnels pouvant
m’accompagner dans ma démarche

©
®
@
®
G)
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‘Autre(s): - o @ 0 @ 6

22. A l’exception des professionnels avec lesquels vous faites ou avez fait affaires, indiquez les
autres ressources que vous utilisez ou avez utilisées pour vous aider dans I’ensemble de votre
démarche de transmission ou de reprise d’entreprise : (vous pouvez cocher plusieurs réponses).

Formation(s) sur Association(s) Revues, journaux Documentation
(] , . , . d d
mesure d’affaires d’affaires gouvernementale
Cours CEGEP O Congréssurla O Réseau(x) de g Brochure(s) sur la g
reléve contacts reléve
personnels
Cours Université O Colloques surla O3 Livre(s) sur la a Information(s) a
reléve releve trouvée(s) sur
Internet
Atelier surla O Autre(s):
reléve
23. Pour chacun des professionnels qui vous accompagnent ou vous ont accompagné, indiquez dans quelles
circonstances ceux-ci le font ou I’ont fait : vous pouvez cocher 1 ou 2 ou les 3 réponses
(Avant/Pendant/Aprés) pour chacun des types de transferts mentionnés.
Pour le transfert de la Pour le transfert de la
direction propriété
(gestion) (capital actions ou actifs)
Avant Pendant Aprés | Avant Pendant Apres
Le comptable ] m} g [} a a
Le fiscaliste [n) O o o o O
Le banquier = 0 a =} o In]
Le notaire O m) O 0O ) d
Le planificateur financier 0 0 0 ] o o
U avocat 5 = e =
Le courtier en assurances (] 0 0 ‘o o o
Le psychologue industriel ~ [J a ‘o | o 0 iu]
Le psychologue de la famille m) O o [0 =} In|
Le psychologue personnel (3 ] o 0 a a
Le conseiller en management  (J O o m = O
Le conseiller gouvernemental (] a a a a a
Le conseiller de mon institution financiére a a 0 a a a
Le conseiller en gestion des ressources humaines (1 0 o | o o o




Le conseiller en développementouen  _ 7 O T T —
changement organisationnel O 0 0 O O
le coachoulementorpersonnel O O o | o @ 5

Questions relatives aux ressources externes utilisées (suite)

24. Pour chacun des professionnels qui vous accompagnent ou vous ont accompagné, indiquez dans quelle
mesure vous étes ou vous avez été satisfait de leurs services ou conseils pour chacun des deux transferts,
soit celui de la gestion et celui de la propriété de I’entreprise.

Pour le transfert de la Pour le transfert de la
direction propriété
(capital actions ou actifs)
(gestion)
Pas du tout Trés satisfait | Pas du tout Treés Satisfait
Le comptable ® @ ® ® ® ® @ ©) @ ®
Le fiscaliste @ @ ® @ ® | ® © (€ O] ®
"""" ~ lebanquier ® @ O ® © |0 ©@ © @ 06
lenotare ® @ ® @ 6 | O @ ©® @ O
 Le planificateur financier © @ ©® ® © | ©®0 ©@ O @ O
~Llawcat ®© @ & @® 6|0 ©@ 6 ® 06
‘Le courtier enassurances ©® @ ©® ® O | ©®O @ ® ® 0O
Le psychologue industriel ® @ ©® ® © | ® @ @ @® 0O
~ Lepsychologue delafamile @ @ ® ® © |00 © @ @ 06
~ Lepsychologue personnel @ @ ©® ® ® [ O ©@ 6 @ O
Le conseiller en management @ @ ) O) ® | O @ €) O) ®
Le conseiller gouvernemental ® @ ©® ® © [0 ©@ ©® @ 0O
Le conseiller de mon institution financiere © @ ©® ® © | 0O © @ ® ©
Le conseiller en gestion des riisno;ﬁ: @ o o ® ® o @ 3 @ ®
s © © @ © 010 2 0 © G
~ Lecoachoule mentorpersonnel ® @ ® ® O© | 0O @ O @® 06
T 56 5 6 5 T5 ® 5 ® ®
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Questions relatives aux ressources externes utilisées (suite)

25. Indiquez les raisons pour lesquelles vous avez choisi les professionnels qui vous accompagnent ou vous ont
accompagné dans votre démarche de transmission ou de reprise (vous pouvez cocher plusieurs réponses).

Je faisais déja affaires avec ce O

professionnel

“Je connaissais ce professionnel O

" Un membre de ma famille me U’a conseillé

J’ai cherché dans les publicités écrites D '
parues dans les journaux/revues d’affaires

“Un ami me Ua conseillé O

“Je Uai rencontré dans un colloque/congres

O

auquel nous assistions tous les deux

“"Un commissaire industriel me U'a conseillé O

" Un membre de mon réseau d’affaires me a

Autre(s) 1

U’a conseillé

Il m’a été imposé par le prédécesseur/cédant

Un collégue de travail me [’a conseillé

Il m’a été imposé par le

successeur/repreneur

J’avais entendu ce professionnel donner une
conférence sur le théme de la releve

Un conseiller gouvernemental me l'a

conseillé

O

Je Uai choisi parmi plusieurs professionnels

Je le connaissais de réputation

que j’ai rencontres

Je connaissais quelqu’un qui avait déja
travaillé avec ce professionnel

26. Indiquez ce que vous appréciez ou avez apprécié chez les professionnels qui vous accompagnent ou vous

ont accompagné dans votre démarche de transmission ou de reprise (vous pouvez cocher plusieurs

réponses).
Sa disponibilité

Son écoute

Son expertise
Sa réputation
Sa souplesse

~ Son honnéteté

Autre(s) :

O

O 0O 0 o o

Sa capacité a travailler avec d’autres

Son expérience en matiére de reléve

professionnels

"Son réseau

~ Sa connaissance des lois et réglements

Son ouverture d’esprit

Sa discrétion

a

Le prix de ses services

Son sens des affaires
Les outils qu’il utilise
Sa formation
Son humilité

Sa rigueur

Q
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Questions relatives aux ressources externes utilisées (suite)

27. Indiquez ce que vous pourriez reprocher chez les professionnels qui vous accompagnent ou vous ont
accompagné dans votre démarche de transmission ou de reprise (vous pouvez cocher plusieurs reponses).

Son manque de O L’impossibilité d’accéder a son Le prix de ses services O
disponibilité réseau
~ Son manque d’écoute 0  Son incapacité a travailler avec — Son manque de sens des .
d’autres professionnels affaires
" Son manque d’expertise (J Son manque d’expérience en ~ La rigidité des outils
matiere de reléve qu’il utilise

ouplesse O  Sa méconnaissance des lois et Sa formation trop
réglements fiscaux spécifique

‘Son manque de

“Son fﬁ'éﬁd—ﬁéma_;'ﬁ'aﬁhéntét'é' o Son manque de discrétion O Son manque d’intérét O

Autre(s) :

28. Indiquez les avantages que vous retirez ou avez retirés en faisant affaires avec les professionnels qui vous
accompagnent ou vous ont accompagné dans votre démarche de transmission ou de reprise (vous pouvez
cocher plusieurs réponses).

Acceés a des conseils judicieux (0 Acces a de Uexpertise O Meilleure prise de décision O
Accés a un nouveau réseau (J  Economie de temps (J  Meilleure compréhension du -
probléeme
Accés a d’autres professionnels [J Economie d’argent O " Confidentialité de la O
démarche
Autre(s) :

29. Indiquez les inconvénients que vous retirez ou avez retirés en faisant affaires avec les professionnels qui
vous accompagnent ou vous ont accompagné dans votre démarche de transmission ou de reprise (vous
pouvez cocher plusieurs réponses).

Colts élevés O Manque de connaissances générales O Absence d’un réseau (0

“Implication de plusieurs —  Divulgation d’informations

ela prend du temps O professionnels dans le dossier privilegiees

Autre(s) :
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Référeriez-vous les professionnels qui vous accompagnent ou vous ont accompagné dans votre démarche
de transmission ou de reprise d’entreprise :

oul NON
Le comptable O O
Le fiscaliste O3 o
Le banquier O o0
Lenotaire O O
Le planificateur financier O O
L’avocat ] [n]
Le courtierenassurances OO O
Le psychologue industriel o a
Le psychologue de la famille O o
Le psychologue personnel O o
Le conseiller en management O O
Le conseiller gouvernemental d o
Le conseiller de mon institution financiere [m] a
Le conseiller en gestion des ressources humaines a =
Le conseiller en développement ou en changement 0 m]
organisationnel
Le coach ou le mentor personnel o

Autre(s) :
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Autres informations sur les habitudes des propriétaires dirigeants en matiére de transmission
et/ou de reprise d’entreprise

31. A l’exception des professionnels avec lesquels vous faites affaires, avec qui discutez-vous ou avez-vous
discuté de vos projets de transmission ou de reprise d’entreprise? (Vous pouvez cocher plusieurs

réponses).
Mon ou ma conjoint(e) O
Un ou plusieurs de mes enfants O
Un ou plusieurs autres membres de la famille qui travaillent dans Uentreprise O
Un ou plusieurs autres membres de la famille qui ne travaillent pas dans Uentreprise  0J
Un ou plusieurs employés qui ne sont pas membres de la famille O
~ Mon ou mes partenaires d’affaires qui ne sont pas membres de la famille 0O
Un ou plusieurs de mes amis qui sont dans la méme situation que moi O
Un ou plusieurs de mes amis qui ne sont pas dans la méme situation que moi O
Un ou plusieurs des membres de [’association professionnelle a laquetle j’appartiens O
Un ou plusieurs de mes clients O
Je ne discute jamais de mes projets avec une autre personne [J
Autre(s) :

Si vous avez d’autres commentaires a I’égard des problématiques que vous avez vécues ou que vous
vivez présentement dans votre démarche de transmission ou de reprise, que ceux-ci concernent les
ressources disponibles ou non, vous pouvez les écrire dans |’espace réservé ci-dessous.

Apres avoir complété le questionnaire,
nous vous demandons de l’insérer dans l’enveloppe préadressée ci-jointe et vous remercions de
votre participation a cette etude!
Pour toute information, vous pouvez communiquer avec la responsable de cette enquéte
Louise Cadieux, DBA, professeure en management
de l'université du Québec a Trois-Rivieres
au (819) 376-5011 poste 4039 ou par courriel : louise.cadieux@uqtr.ca




Annexe B

Lexique



Cédant

Consultant

Fiducie

Gel successoral

Personne qui céde son entreprise a une personne non
membre de sa famille. Terme utilisé dans les cas de
stratégies de transmission interne et/ou externe

seulement.

Personne dont les activités ont un caractere d’assistance
plutdt qu’un caractere de suppléance et sont orientées
vers la résolution de problémes, D'action et la
production de changements dans I’organisation cliente.
Ainsi, le but ultime du consultant est centré sur la

relation d’aide.

Une fiducie peut se définir comme une institution par
laquelle une personne (nommée fiduciaire) gére les
actifs constituant le patrimoine fiduciaire qui lui sont
confiés par le constituant pour ['avantage de

bénéficiaires.

Le gel successoral est une opération permettant
d’échanger des biens qui prendront de la valeur (actions
participantes) contre des biens (actions non
participantes de gel) dont la contrepartie demeurera

fixe.



Prédécesseur

Propriétaire dirigeant

Repreneur

Ressources externes

Successeur

Transfert de la direction

101

Personne qui cede son entreprise & un membre de sa
famille de la génération suivante. Terme utilisé
uniquement dans le cas d’une stratégie de transmission

familiale.

Personne qui a fondé ou acheté une entreprise. Elle
assume les responsabilités financiéres, administratives
et sociales et elle participe activement a la gestion

courante de son entreprise.

Personne qui reprend I’entreprise d’un membre de sa
famille de la génération précédente. Terme utilisé
uniquement dans le cas d’une stratégie de transmission

familiale.

Tous les types de conseillers qui peuvent étre utilisés
par les propriétaires dirigeants lors du processus de
transmission, autant ceux qui se préoccupent du

contenu que ceux qui s’occupent du processus.

Personne qui reprend une entreprise d’une personne
non membre de sa famille. Terme utilisé dans les cas de
stratégies de transmission interne et/ou externe

seulement.

Le transfert de direction représente I'échange de savoir-
faire et de leadership entre la personne qui céde son

entreprise vers celle qui la reprend.



Transfert de la propriété

Transmission

Transmission externe

Transmission familiale

Transmission interne

102

Le transfert de propriété se rapporte au processus ou les
aspects financiers, fiscaux et légaux sont étudiés et
convenus entre le propriétaire dirigeant et la personne

qui effectue la releve.

Processus pouvant s’échelonner entre le moment ou le
prédécesseur/cédant commence a réfléchir a son projet
de transmission et le moment ou la direction et la
propriété de I'entreprise sont officiellement entre les
mains du successeur/repreneur et au cours duquel sont
interpellées diverses catégories d’acteurs provenant des
environpements interne et externe de cette méme

entreprise.

Stratégie de transmission qui est faite a une ou
plusieurs personnes n’ayant un lien ni avec la famille ni

avec ’entreprise.

Stratégie de transmission qui concerne les PME ou le
propriétaire dirigeant prévoit assurer la continuité de
son entreprise par au moins un membre de la familie

appartenant a la nouvelle génération.

Stratégie de transmission qui est faite a un ou plusieurs
employé(s) ou cadre(s) n’ayant aucun lien de parenté

avec le propriétaire dirigeant.



