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Sommaire
La croissance des petites el moycnnes entrepriscs est un sujet qui fait "objet d’une
attention particuliere du gouvernement. Compte tenu de I’enjeu de ces PME dans I’économie,
le gouvernement agit en leur faveur en proposant une vaste gamme de programmes pour les
soutenir, parfois les subventionner, en particulier celles qui ont de fortes ambitions de

croissance.

Certes, ces entreprises qui occupent une place de plus en plus importante dans
I’économie des pays, rencontrent des problemes d’ordre financier, technique, commercial,
fiscal, lesquels entravent ’ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Une raison
pour laquelle le réle du dirigeant est désormais crucial pour assurer la survie et le
développement de son entreprise (Delmar & Wiklund, 2008; Kotcy & Meredith, 1997,
Wijewardena, Nanayakkara, & De Zoysa, 2008; Wiklund, Davidsson, & Delmar, 2003). Les
résultats de ces travaux ont souligné la contribution considérable du dirigeant dans le

développement de son entreprise, qui dépend cn grande partic de son ambition de croissance.

Le but ultime de notre étude est d’examiner les différents facteurs ayant une influence
significative sur ’ambition de croissance chez les dirigeants. Pour ce faire, outre la recension
des écrils sur la question de la croissance ct, ¢n particulicr, de I’ambition du dirigcant, nous
avons pris cn considération le modéle d*Ajzen pour pouvoir expliquer le comportement de ce
dernier vis-a-vis des décisions relatives a la croissance (Ajzen, 1991). Les travaux suggérent
que les dirigeants ayant unc forle croyance cn leurs capacités cntreprencuriales sont des
personnes qui possédent une attitude positive a ’égard de la croissance ¢t que ccla a une
influence sur ’ambition (Bandura, 1977; Chen, Greene, & Crick, 1998; McGee, Peterson,
Mucller, & Scqueira, 2009). On note égalecment I'imiportance des objectifs que sc fixe le

dirigcant.

En sc basant sur unc cnquéte réalisée en automne 2015 dans la région de Mauricic
avee un échantillon de 113 dirigeants de PME, les résultats ont permis de dégager I’ensemble
des facteurs sociodémographiques qui déterminent I comportement entreprencurial et
renforcent Pambition de croissance chez ces dirigeants, ainsi que I'impact de la croissance
antéricurc sur la maniérc dont les dirigeants prennent leurs dccisions par rapport a la

croissance future.



Les résultats de notre analyse de régression hiérarchique ont indiqué que les objectifs
sont susceptibles d’impacter 'ambition de croissance des dirigeants des PME. De plus,
I’ambition a la croissance se trouve conditionnée par la croissance réelle obtenue récemment.
Ainsi, la croissance alimente I'ambition. Les autres variables indépendantes, tels que |’auto-
efficacité et I’impact anticipé de la croissance, n’ont aucun cffct sur ’ambition a croitre.
Autrement dit, un dirigeant avec une forte auto-efficacité entrepreneuriale n’est pas forcément

une personne qui vise a faire croitre son entreprise.

Toutefois, les résultats de cette étude sont en mesure de présenter les bonnes pistes de
réflexion qui permettront aux chercheurs de tenir en compte les différents objectifs qui
influencent I’ambition de croissance cher les dirigeants des PME. Cependant, 1’étude n’cst
pas sans limite, nolamment la difficulté de généraliser cette étude, du fait d’étre un échantillon,

plutét limité et situé.
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Introduction

Aujourd’hui I’entreprencuriat représente pour les jeunes individus unc voie viable
pour concrétiser leurs ambitions entreprencuriales et améhorer leurs niveaux de vie. Une
raison pour laquelle le gouvernement met en place une multitude de programmes dont la
mission principale est de lournir le soutien et ’accompagnement néceessaire dans leurs

projets d’affaires.

En c(Tet, la contribution des PME dans le développement ¢conomique est devenu
un sujet d’actualité qui suscile des préoccupations considérables dans la création des
activités économiques (Torrés, 1997). Selon le gouvernement de Canada', les PME
constituent 99.8% des entreprises, et cclles-ct sont considérées comme étant le moteur de
I’économic canadienne. Le réle crucial que jouent ses cntreprises a présenté pour les
acteurs économiques une bonne alternative qui conduit a la reproduction d’un tissu
économique dense, riche ct diversifié. Une raison pour laquelle, des restructurations
politiques ont été mises en place afin de [avoriser un redressement ¢conomique en faveur

des petites et moyennes entreprises (Martin, 1980) .

De plus, ouverture sur le monde ainsi que la modemisation de 'accord de libre-
¢change cntre les états ont conduit a la eréation d’un déséquilibre enire 'olfre et la demande
dans les marchés, particuliérement ceux qui connaissent une compétitivité élevée. Cette
concurrence a incité certains dirigeants de mettre en ccuvre de différenics stratégics afin de

répondre aux nouvelles exigencecs, commc les améliorations techniques.

Dans le cadre de 1’étude qui nous conceme, nous tentons d’expliquer I'influence
que joucnt les caractéristiques personnclles des dirigeants des PME dans leur systéme
décisionnel, particuliérement celui relié aux activités de croissance ct cn amont, leur

ambition de croitre.

La motivation du dirigcant cst misc cn rclation avee sa capacité¢ a accomplir scs
taches entreprencuriales qui dépendent en grande partic de scs cliorts déploycs a cet égard.
Plusicurs facteurs sont en mesure d’influcncer cetic auto-cfficacité entreprencuriale. D’une

par, 'attitude du dirigeant qui détermine son comportement ¢t la fagon sclon laquelle ce

I https://wwwv canada.c/tr/services/immigration-citoyennete. html
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dernier prévoit les conséquences de ses choix, notamment, ceux reliés a la croissance de
son entreprise. Et d’une autre part, la perception positive de son cntourage qui renforee la

croyance du dirigeant en ses compétences pour accomplir un comportement donné.

En fait, la croissance dc I’entreprise cst traitée différemment dans la littérature.
Certains auteurs ’attachent a I’innovation, ils trouvent que le dirigeant est un innovateur
qui doit apporter une vision d’expansion a son entreprise par la création de la valeur et la
diversification de ses produils, comme le cas de (Gibb & Davies, 1990; Schumpeter, 2002)
qui relient le succes de I'innovation au sein de la PME aux autres stratégies d’affaires de
I'entreprise tels que la décentralisation du pouvoir et la participation du personnel. Alors
que d’autres auteurs attribuent la croissance de I'entreprisc aux conditions favorables dc
’environnement externe qui permettent de s’adapter facilement aux évolutions du marché
(Beaver, 2003; Smallbone, Leig, & North, 1995). Cependant, pour Kotey et Meredith
(1997), les caractéristiques personnelles du dirigeant ont une grande influence sur ses choix

ct son processus décisionncl en matiére de croissance.

En se basant sur les données issues du rapport Global Entrepreneurship Monitor
(GEM)?, les deux chercheurs de I'Institut de recherche sur les PME a Trois-Riviéres (St-
Jean et Duhamel, 2017), ont démontré que le réle de la recherche fondamentale est crucial
dans le développement des connaissances, en termes d’entrepreneuriat et de croissance
¢conomique. Les constats de cc rapport cxpliquent sans doute la proportion dcs
entreprencurs émergents qui souhaitent faire croitre leurs entreprises au Québcee avec un

pourcentage de 30,4%, par rapport au reste du Canada, qui obtient 25,4%.

Dans la préscnte étude, nous préscntons d’abord la problématique dec notre
recherche, puis on continuera avec un survol sur la rcvue de littérature qui aborde la
question des concepts suivants : la croissance. [’ambition, 1'intention, I'attitude, ’auto-
cfficacité, les motivations ct Ies objectifs. Ensuite nous concluons cctte scction par la
préscntation des hypothéses de notre recherche qui scront vérifices dans la partic
cmpirique. Enfin, dans le dernier chapitre, nous présentons la méthodologic, les résultats,

Ies limites et les recommandations qui pourront améliorer les futurcs recherches.

* http://gemconsortium.org



Chapitre 1 : La formulation de la problématique de recherche

1. La problématique managériale

Cette étude vise essentiellement les facteurs 3 méme d’inlluencer sur I’ambition des
dirigeants pour croitre leur entreprise. Les gouvernements, spécifiquement les autorités
admnistratives et politiques qui veillent sur la régularisation du secteur économique,
portent une attention particuliére aux dirigcants ambiticux ainsi que ceux qui font face a
plusieurs difficultés dans la gestion de leurs activités. L'accompagnement des autorités a
ces dirigeants afin de croitre leurs entreprises est en fait, une stratégie dans les grandes
orientations de l’économie canadienne. Elle aura aussi comme but d’améliorer nos
connaissances sur |'ambition de croissance et de combler les lacunes des études antérieures
qui n’ont pas apporté un intérét particulier sur les facteurs qui I'influencent d’une maniére

significative.

Au cours des derniéres décennies, la communauté de chercheurs s’est penchée sur
le sujet des PME en forte croissance. Un grand nombre d’entre eux 1’ont considéré comme
étant un motcur de développement économique ¢t social qui a suscité I’engagement des
états envers les personnes ayant une forte ambition de partager leur savoir-faire sur le
marché (Barro, 1991; Davidsson, 1989; Gray, 2002; Schumpecter, 2002; Toma, Grigore, &

Marinescu, 2014).

Comme évoqué précédemment, les chercheurs s’accordent sur I'importance de la
croissance des entreprises dans la création de la richessc des pays (Barro, 1991; Davidsson,
Kirchhoff, Hatemi-J, & Guslavsson, 2002; Stanworth & Curran, 19706). Cela explique
I’intervention massive de I'Etat dans plusicurs domaines de 1'activité économique et social
a travers unce multitude de programmes de souticn en [aveur des entreprencurs, y compris

le mentorat, le financement et les formations.

Une bonne connaissance de la typologic des dirigeants scra un atout pour le
gouvernement afin de répondre au micux aux besoins de ces demiers en termes de

financement, d’accompagnement ou de mentorat



Par exemple, le Défi OSEntreprendre’, Entrepreneuriat Québec?, La Fondation
Montréal inc®, Les Offices jeunesse internationaux du Québec (LOJIQ)®, le réscau

Femmessor’, Fonds Mosaique®, etc. ..

Chaque programme propose un service différent ou complémentaire a ’autre, mais
’objectif qui les unissent tous, est de promouvoir I’esprit entreprencurial ainsi que la
volonté de croissance chez les dirigeants des PME (Delmar, Davidsson, & Gartner, 2003;

Wijewardena et al., 2008).

En plus de I’intervention de I’Etat, le succés de ces entreprises dépend de plusieurs
facteurs déterminants qui influencent d’une maniére positive I’ambition de croissance chez
les dirigeants, tels que ’auto-efficacité cntrepreneuriale, Ics objectifs, et I'impaet anticipé
quant aux conséquences d’une croissance futurc. Par cxemple, Chen ct al. (1998) ont
démontré a travers leurs études que les dirigeants qui ont une forte croyance en leur capacité
cntreprencuriale, sont capables de maintenir et de développer lcurs entreprises malgré les
difficultés auxquelles ils sont confrontés. Alors que d’autres auteurs attachent ce succés a
attitude du dirigeant envers la croissance future de son cntreprise (Wiklund et al,, 2003).
Leurs résultats ont démontré que les dirigeants ayant unc attitude positive quant aux
conséquences de la croissance sont des personnes qui ont souvent le golit de risque et sont

préts de s’orienter vers des secteurs d’activités portieurs ¢t incertains.

Nous nous référons donc dans cetle ¢tude aux grands travaux antéricurs qui
cxamincnt les facteurs qui interagissent avee I'ambition de croissance chez les dirigeants.
Certcs, notre étude sc nourrit d'unc littératurc abondante au sujet de la croissance, mais
notrc contribution sera accentuée sur les factcurs Ies plus déterminants qui permetient
d’accroitre |'ambition de croissance chez les dirigeants). En cffet, aucune PME n’est

obligée de croitre lorsqu’clic atteint la profitabilité. D¢s lors, scule une partic des PME vont

* https://www osentreprendre.quebee/

* hitps://www cntrepreneuriat~gucbee.comy/
* hitp://www.montrealine.ca/fr

® lttp://www.lojig.org/

T hitp:/femmessor.comn/

* http://fondsmosaique.cony
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vouloir croitre de maniére continue, sur une longue période, et seule une encore plus petite

proportion va réussir a obtenir une réclle [orte croissance (Birch, 1987).

C'est pour cela qu’il est mmportant que le gouvernement ait une bonne
compréhension de 1’activité entrepreneuriale qui considére le dirigeant comme étant un
actcur principal qui contribue au développement économique. Pour cc faire, il sera
primordial de connaitre ses objectifs ainsi que leur influence sur I’ambition a la croissance
de maniére a étre en mesure de leur ollrir le souticn approprié ct les outils nécessaires qui

permettent de gérer elficacement leurs activités.

2. La problématique scientifique
Les PME sont des entreprises qui constituent un élément indispensable dans la
bonne santé économique et social d’un pays. Elles aident a la création de ['emploi qui

permet de générer la richesse et la prospérité économique.

Conscient du réle essentiel des PME dans le développement économique et la
création de I’cmploi, un grand nombre de chercheurs ont mené leurs études dans le champ
dc Dentreprencuriat, afin dec micux éclairer la contribution des pelites ¢t moycnnes
entreprises en croissance dans le sysiéme socio-économique (Davidsson, 1989; Delmar et

al,, 2003; Dobbs & Hamilton, 2007; Gilbert, McDougall, & Audretsch, 2006).

Une raison pour laquelle, ils s¢ sont focalisés sur l¢ profil du dirigeant et I’influcnce
de ses caractéristiques personnelles sur ccs déeisions stratégiques (Davidsson & Delmar,
1997, Delmar & Wiklund, 2008; Edclman, Brush, Manolova, & Greene, 2010; Gundry &
Welsch, 2001; Wiklund & Shepherd, 2003).

En plus de I'influence de ses caractéristiques personnclles, la taille et ’age de
I’entreprise sont deux éléments qui déterminent la fagon sclon laquelle le dirigeant acceroit
son entreprise. Ce dernicr est susceptible de faire varier ses objeetifs au fil du temps, tout
dépendant des conditions internes, soit I’allocation des ressources interne, ou cxlernes tels

quc le contexte économique, démographique, ou politique.

Dans notre travail, outrc les travaux précédents sur la question, nous nous
appuicrons sur la théoric du comportement planifié pour comprendre le comportement de
certains dirigeants 4 I’égard de la croissance de leur entreprise. Cette théoric ¢st proposée

par Ajzen ainsi que Fishbein ct Ajzen (Ajzen, 1991, Fishbein & Ajzen, 1974), qui sc sonl
11



focalisés sur I'étude du comportement humain. Elle est représentée comme étant la théorie
de ’action raisonnée et plus tard, la théorie du comportcment planifié. Les deux théories
précédentes se composent des mémes éléments sauf que la théorie du comportement
planifié explique le comportement humain a travers [’ attitude de la personne et la maniére
dont clle pergoit les normes de son entourage, ainsi que le niveau de controle exercé a cet

égard afin d’accomplir ses taches.

De plus, un grand nombre de chercheurs ont ajouté a la théoric précédente des
variables additionnelles qui expliquent encore micux le comportement des individus, et qui
permettent ainsi de comprendre comment |’intention d’entreprendre se transforme en

action (Farouk & Sami, 2014; Tornikoski, Kautonen, & Le Loarne-Lemaire, 2012).

Dans le cas qui nous concerne, 1'dge, le scxe, I’éducation, et 'expérience du
dirigeant sont des éléments nécessaires qui doivent étre pris en compte dans 1’explication
du comportement humain (Autio, Sapicnza, & Almcida, 2000; Davidsson, 1989; Hambrick
& Mason, 1984; Kotey & Meredith, 1997) car ils affectent grandement ces décisions

stratégiques.

Dans la préscnte étude, nous porterons la lumicre sur I'ambition de croissance chez
les dirigecants des PME. On s’intéresscra a la question suivante : Qu’est ce qui détermine

I'ambition de croissance chez les dirigeants des PME ?

3. L’objectif de la recherche

L’objectif de notre recherche st de déterminer la nature des factcurs qui influcncent
I’ambition dc croissance chez les dirigeants des PME. Pour arriver a cette fin, nous avons
pris cn considération un échantillon dont les coordonnées proviennent d’un grand
répertoire des établissements privés d’Emploi-Québec Mauricic obtenu a I'aide de
Madame Véronique Perron, chargée de projet d la Société d’Aide au développement des

collectivités (SADC) du Cenlre de la Mauricic.

Notre étude cherchera a démontrer & quel point 'ambition de croissance ches les
dirigeants des PME cst influencée par des facteurs endogénes propres a son fondaleur,
principalement I'impact de ses valeurs personnelles sur un ensemble dc critéres tels que

son auto-c(Ticacilé entreprencuriale, scs objectifs, ot son attitude a I'égard de la croissance.



Chapitre 2 : Revue de littérature

Dans le cadre de cetle ¢tude et comme mentionné précédemment, nous examinons
les déterminants de ’ambition des dirigeants a I’égard de la croissance. Pour ce faire, nous
débulerons notre cheminement par un petit survol sur les délinitions précédemment
énoncées dans la littérature en ce qui concemne la croissance, I’ambition, I’intention,

I"attitude, 1'auto-efficacité, les motivations et les objectifs du dirigeant.

Celte étude est organisée comme suit : Nous débulerons la premiére partic par un
survol sur la définition de la croissance, son processus, et ses différents types les plus

adoptés par les dirigeants des PME, notamment, la croissance organique et externe.

La deuxi¢me partic, scra divisée én six sous sections, dont I’ambition, I’intention,
I'attitude, I'auto-efficacité, la motivation ct Ics objectifs du dirigeant. La premiére sous-
section portera sur ’ambition de croissance, alors que la deuxiéme présentera les modéles
qui déterminent le réle crucial de Pintention dans I’explication comportements des
dirigeants. Pour ce faire, nous débuterons par la théorie du comportement planifié d’Ajzen
(1991) qui développe la construction de I’intention a travers ses différentes composantes,
en particulier I'attitude ct 'auto-cfTicacilé. Ces deux ¢éléments scront détaillés dans les
troisi¢me ct quatricme scetions. La partic sur I'auto-clMicacité scra hiérarchisée de la fagon
suivante : on débutera par la théorie de Bandura (1977) pour expliquer en détails les sources
ct les principaux processus qui alTinent le sentiment de auto-cfficacité. On joindra par la
suite les travaux de Chen ct al. (1998); (McGee ct al., 2009) pour micux comprendre
["action entreprencuriale. La cinquiéme ct la sixiéme sous scctions, représenteront unc
cxtension des scctions précédentes. Elles détermineront la relation qui cxiste entre les
motivations/objectifs et I’'ambition de¢ croissance chez les dirigeants, qui aura a son tour un
impact significatif sur la croissancc réclle de I’entreprise. Nous aurons recours alors aux
références les plus utilisées dans ce domaine alin d’expliquer la nature de la relation entre
I’ambition ct la croissance ainsi que Ies conséquences qui résultent de cetle derniére (Baum

& Locke, 2004; Carsrud & Briannback, 201 1; Locke & Latham, 1994).

La troisiéme partic scra consacrée a I’établissement de notre modcle conceptuel qui
mettra cn lumiére la naturc de la relation entre les variables dépendantes (ambition de
croitre) cl les variables indépendantes (altitude, auto-cfTicacité, les objectifs, la croissance
antéricure dc Ventreprise,). Ensuitc. nous définirons les hypotheses relatives a cette
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recherche, avant de poursuivre avec la méthodologie, les résultats, la discussion et la

conclusion.

1. La croissance

1.1.  Définition

Selon Baum, Locke, and Smith (2001) la croissance est une meswre de la
performance de I’entreprise qui permet a son dirigeant d’acquérir une forte position sur le
marché vis- a-vis ses concurrents. Elle est aussi définie comme étant un développement
des activités de I'entreprise (Davidsson & Delmar, 1997) qui peut se réaliser selon deux
fagons : Le premicr cas concernc |’augmentation des ventes de |’entreprisce grace a ses
ressources internes (propres moyens), alors que la deuxiéme se rattache au rachat ou a la
fusion des activités de I’entreprise en question avec d’autres entreprises concurrentes

(Julien, 2011).

1.2.  Les modes de croissance

Comme mentionné précédemment, la croissance s¢ traduit par I’augmentation de la
taille de I’entreprise sclon le déploicment de la stratégic dc développement la plus
appropriée aux perspectives des dirigecants. Il s’agit d’une augmentation qui peut se faire
soit d’unc fagon intcrne ou autrement appelée organique (McKelvie, Wiklund, &
Davidsson, 2000), qui est souvent adoptée par lcs petites ct moyennes entreprises ayant des
limitations au niveau de lcurs trésorerics: soit externe, dans lIc cas ou les entreprises en
question possédent Ies moyens financicrs qui lecur permettent de conquérir de nouveaux
marchés a travers le fusionnement ou le rachat d’autres entreprises concurrentes (Frédéric

Declmar et al., 2003)

Cettc derniére stratégic est plutdl adoptée par les grandes entreprises, ainsi que les
PME dynamiques qui souhaitent accélérer leur croissance pour s’intégrer d'une fagon
rapide sur lc marché. C’est une stratégic a plusicurs volets qui offre des avantages
considérables. D’unc part, cllc permet aux cntrepriscs d’cxploiter 'image ct e réscau
ré[érenticl déja élabli de I’entreprise rachetée, ct d’une autre part, clle augmente la chance
de réaliscr des ¢conomics d’échelle par I’élargissement de sa gamme de produits ct

services. Devant ces avantages, la PME détient des parts importantes sur le marché par



'achat des autres entreprises concurrentes, ce qui permet d’augmenter son pouvoir de

négociation vis-a-vis ses clients ct ses fournisseurs (McKelvie et al., 2006).

Pour ce faire, Davidsson et al. (2002), se sont basés sur un échantillon des
entreprises suédoiscs en activité dont Ie nombre de leurs employés ¢st d’au moins 20. Afin
de garantir une généralisation dcs résultats, les aulcurs ont pris ¢n considération deux
modeles de données. Les résultats ont démontré que les dirigeants ayant des grandes
enlreprises sonl plus susceptibles d’adopter unc stratégic de croissance externe plutdl

qu’une croissance organique.

Dans le méme ordre d’idée, ["approche basée sur les ressources s’est appuyée sur
les déductions apportées par I’étude de Penrosc (Rugman & Verbeke, 2002). Cette demiére
a défini la croissance comme élant un processus qui permet au dirigeant d’accroitre la taille
de son entreprise par la combinaison de plusieurs ressources. En effet, le fait de posséder
un potenticl interne important permet aux dirigcants de PME ayant des difficultés

financiéres de croitre sans recourir aux organismes financiers.

Nous verrons dans Ics sections qui suivent les détails liés @ ces deux modes de

croissance.

1.2.1. La croissancc organique

Sclon Penrose (Rugman & Verbeke, 2002), la capacité¢ cntreprencuriale du
dirigeant dépend de la fagon selon laquelle 1l détecte Ics opportunités qui lui permettent
d’augmenter la taille de son entreprise, soil a travers unc amélioration interne ou par une
cxlension de ses activités. Pour y parvenir, cela se fera grace a I'oplimisation des ressources
internes ct la prisc en considération de 'influcnce des changements externes sur nouvelle

structure de I'entreprisc.

La croissance organique de I'entreprise peut s’cxpliquer sclon deux fagons
d’utilisation des ressources. Premiérement, Penrose souléve dans son étude, que la création
des nouveaux services par I’exploitation des ressources inexploitée est une opportunité qui
permet aux dirigeants/gestionnaire d’évolucr sans avoir recours a I'endcticment externe.
Ellc s’est accentuée sur I'utilité d’approfondir des recherches a cet ¢gard, afin de favoriser

la croissance interne dans Ics PME n’ayant pas les moyens financicrs nécessaires.



A la suite de la définition qui précéde, la croissance organique de I’ entreprise repose
ainsi sur le jugement que le dirigcant porte face aux différentes situations auxquelles il est
confronté (McKelvie, Wiklund, & Davidsson, 2006). Ses connaissances en matiére de
gestion des PME lui permettent non seulement d’apporter un avis préalable sur les marcheés
qui présentent plus d’opportunités, mais aussi de la fagon sclon laquelle it recombine ses
ressources afin de mieux les exploiter. L’adoption d’une telle stratégie, exige le rdle
proactif du dirigeant dans le développement de ces produits et services au moment
opportun (Smallbone et al., 1995). Cettc oricntation entreprencuriale est la plus courante
chez les dirigeants qui sont axés sur leurs propres moyens internes avant de prendre toute

aulre tentative dans le développement de leurs entreprises.

Pour faire face aux changements dus aux évolutions tcchnologiques, les entrepriscs
ont besoin de se développer afin d’apporter un avantage concurrentiel par rapport a leurs
rivaux, soit dans leurs produits finis, leurs processus, ou bien dans leurs politiques de

commercialisation (Grossman & Helpman, 1990)

Selon Cannon (2000), la croissance est indissociablement liée au niveau du capital
humain qui renforce les recherches scientifiques afin d’améliorer ¢t de découvrir les
nouvelles technologies. Ce constat a permis aux autres chercheurs de sc pencher sur
I’importance du personnel compétent dans la productivité. De ce qui précéde, on peut
conclure que 'innovation est la conséquence de ’cffort des employés dans ¢ processus de

la rccherche ct du développement par I'accumulation des connaissanccs.

Lc recours aux activités de recherche ct de développement dépend en grande partic
de la structurc ¢t du positionnement de 'entreprise sur le marché. Plusicurs conditions
semblent étre indispensables dans cette initiative, y compris I'ambition de croissance du
dirigeant, ct sa tolérance au risquc par rapport a l'introduction des nouvellcs idées créatives
dont la propension de succes est faible, ainsi qu’un processus d’allocation des ressources
nécessaire pour atteindre ses objectifs. En plus, 'innovation est reconnuc comme un
processus perpétucl et cumulatif qui sc planific sclon les besoins de I'entreprise dans tous
les niveaux, que ce soit la création de la valeur ajoutée, ou la maximisation du profit

(Grossman & Helpman, 1990).
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1.2.2. La croissance par acquisition

Les PME sont caractérisées par leurs limitations au niveau des ressources
financiéres. C’est pour cette raison que le boostraping est devenu une pratique assez utilisée
par le dinigeant qui déecide a faire croitre son entreprisc sans pour autant partager le contrdle
ou s’endetter. Or, cetle problématique ne semble pas avoir le méme eflet sur les grandes
entreprises. Leur réputation permet d’acquérir facilement des crédits pour se développer

comme dans le cas de 1’acquisition des aulres entreprises.

Dans un environnement compétitif, la productivité et ’emploi représentent des
défis auxquels les PME sont confrontées. L acquisition comme stratégie de croissance
semble une solution adéquatc pour celles qui cherchent une croissance accélérée afin de
s’adapter rapidement aux besoins du marché. Or, cette croissance exicme nécessile une
attention grandissante de la part du dirigcant afin de balancer la gestion des deux entreprises
(Gilbert et al., 2006). D’habitudc, son processus est plus lent que la croissance organique,
et nécessitera une grande capacité financiére et managériale pour pouvoir générer les
résultats souhaités. Ainsi, le dirigeant a la possibilité de choisir le mode de croissance qui
lui convient par rapport a scs ressources et besoins tels que la croissance horizontale ou

conglomérale.

Commc toutc autrc déeision d’afflaircs, ’acquisition d'unc [agon intégralc ou
particllc d’autrcs entreprises comporte des avantages ct des inconvénicents. La PME qui a
effectué 1’achat bénéficiera possiblement d’économics d’échelle ¢t d’unc amélioration
progressive de sa position concurrenticlle qui s¢ produit griace a I'expertise ¢t 'image de
I"entreprisc absorbante. Une situation qui pecrmet a I'acquéreur d’augmenter ses chances

dans I’octroi des crédits bancaires (Delmar ct al., 2003)

En revanche, plusicurs inconvénients accompagnent l¢ choix dc cetie croissance,
comme 'asymétric dc P'information sclon laquelle le dirigecant ne connait pas toutes les
informations relatives a I'entreprisc achetée. On peut ajouter I'incompatibilité culturelle
qui pcul apparaitre au moment de "acquisition, ¢t pourra générer le départ de plusicurs
salari¢s insatisfaits. Au point dc vuc plus global, I’inconvénient qu’apporte cc type dc
croissance sur lc marché se¢ caractérise par un retard en matiére d’innovation qui contribuc

4 unc diminution de la concurrence (Delmar ct al., 2003: Tréhan, 2004). En cas de fusion,



I’entrepreneur décide de procéder a cette démarche afin de faciliter son intégration sur le

marché, ou pour simplement diminuer la concurrence.

Bien que ces deux modes de croissance soient distincts, autant I'un que I’autre
nécessite en amont la volonté ferme de croitre. Autrement dit, aucun dirigeant de PME ne
va réaliscr une acquisition s’il n’a pas souhaité au préalable faire croitre son entreprise. Il
en va de méme pour I’augmentation des ventes, qui nécessite bien souvent la mise en place
de stratégies de croissance organique qui impliquent, aussi préalablement, une intention de
croitre. Dans cette optique, la prochaine section abordera spécifiquement I'ambition a la
croissance des dirigeants de PME, qui constitue, comme nous ['avons vu précédemment,
l'un des facteurs déterminants dc la croissance de Dentreprise et définitivement une

condition nécessaire (mais non suffisantc) a la croissance.

1.3. Le processus de la croissance :

La croissance implique un changement d’état et, conséqucmment, suit un
proccssus. Barringer, Jones, ¢t Neubaum (2005), ont démontré a travers lcur étude qui s’cst
appuyéc sur unc analyse comparative cntrce Ics entreprises a faible croissance ct celles a
forte croissance, que les caractéristiques du dirigeant et son style de gestion sont des
facleurs importants qui permetlent & certaincs entrepriscs de grandir plus que les autres.
Leurs résultats démontrent que le niveau de scolarité du dirigeant présente un ¢lément
déterminant dans la croissance des entrepriscs dont leurs secteurs d’industric exigent des
compétences techniques particuliéres, comme l¢ scctcur de 'informatique. De plus,
[’expérience antéricurc du dirigcant dans Ic méme scctcur augmente Ies probabilités de
croissance de ’entreprise ¢n évitant les obstacles grice a son réscau de contacts. Ainsi, les
chercheurs ont indiqué qu’un style de management a la fois directif ct participatif optimisc
la création dc valcur au scin dcs cntreprises en croissance lesquelles font face a de

nombrcux défis cn matiére de dépenscs, de gestion de la qualité et du lemps.

Dans lc mémc ordre d’idées, Gibb ¢t Davics (1990) ont procédé a une recherche
pointuc sur le processus de la croissance, sclon quatres differcntes approches : [-La vision
stratégique du dingeant, 2-Le développement organisationncel, 3-Les caractéristiques du

marché, ct 4-Lcs caractéristiques de |'entreprisc.



1.3.1. La vision stratégique

La premiere approche est centrée sur la vision stratégique du dirigeant envers la
croissance. Elle est considérée comme étant une projection d’un objectif lointain du
dingeant qui ne¢ peut éire réussie qu’a travers un ensemble de méthodes et de moyens.
Baum et Locke (2004) se sont accentués sur I’importance des méthodes bicn avant d’avoir
les ressources nécessaires pour acheminer Ja vision. A leur égard, la communication de la
vision est le lacteur clé de succés qui conduit le dirigeant a partager scs objectifs de
croissance avec ses employés el ses parties prenantes avant de les réaliser. Une telle
démarche a pour but de motiver, d’impliquer, et de préparer les employés aux nouveaux

changements auxquels ils scront confrontés dans le [utur,

1.3.2. Le développement organisationnel

La deuxiéme approche associc la croissance dc I’entreprisc au développement
organisationnel qui dépend de la contribution des cmployés dans le systéme décisionncl.
Cette approche a penmis aux organisations de renforcer leurs structures organisationnelles
internes via ’adoption de certains changemcents comme : I'implication du personnel dans
la prisc de décision, le mainticn des ecmploycs performants ct compétents, la favorisation
du travail en équipe aflin de mieux échanger les idées, |'amélioration du climat de travail,
ct ’encouragement de I'innovation. Pour y aboutir, il devient nécessaire d’implanter des
formations ¢t des programmecs qui permetient aux personncls d’harmoniser leurs

connaissances afin de les appliquer sur lc tcrrain (Barringer ct al., 2005).

1.3.3. Caractéristique du marché

La troisiémc approche porte sur le licn cntre la croissance de 1'entreprisc ct Ies
caractéristiques du marché qui sc différencicnt sclon la localisation géographique. A titre
d’cxcmplc, Ie marché étranger imposc une multitude d’cxigences juridiques, fiscales ct
commerciales. Pour y accéder, Ics dirigcants des PME. ont lc choix entre plusicurs modcs
d’entrées o 1-Approche directe ou I'entreprise vend dircctement scs produis aux clients
¢trangers sans passcr par les intermédiaires, 2-Approche indirecte ot 'entreprise vend scs
produits a I’étranger a travers un intermédiaire ; 3-Approche hybride ou I'entreprisc décide
de partager son controle avec un autre paricnaire afin d’apporter plus de valcur a

I'entreprisc ; 4-Approche de fusionnement/d’acquisition ou I'entreprise décide dacheter
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partieflement ou totalement d’autres entreprises existantes a 1’étranger afin d’exploiter

leurs expertises et leurs réseaux de contacts.

1.3.4. Caractéristique de Pentreprise

La quatriéme approche reposc sur les caractéristiques de I’entreprise et son
influence sur la croissance. Diverses études ont démontré que la taille et ’age, de
Ientreprise influencent négativement I'ambition de croissance chez les dirigeants des PME
(Berger & Udell, 1998). De plus, cette réticence envers la croissance cst souvent reliée a la
typologie de 'entreprise et la lourdeur de son systéme organisationnel qui les empéche de

s’adapter adéquatement aux changements environnementaux (Westhead & Storey, 1997).

Pour ce faire, St-Pierre, Audet, et Mathieu (2003) a établi une typologie qui
distingue entre les diffferentes formes de ’entreprise : 1-Une entreprise entrepreneuriale
{locale) ou le dirigeant favorise le marché local pour maintenir son contrdle ct son
indépendance vis-a-vis les tiers. Visiblement, 1ls sont souvent averses aux risques, une
raison pour laquelle ils adoptent des stratégies de gestion plus souples par rapport aux
aulres a cause de la limitation dc leurs ressources ; 2-Une PME globale est unc entreprisc
qui poursuit des stratégics complexcs permettant de bien se positionner dans un marché
international. Les dirigeants de ce genre d’cntreprise ont toujours des fortcs ambitions
envers la croissance. lls favorisent I’introduction des nouvcllcs technologies plutdt que de
garder le contrdle et I'indépendance dans un environnement restreint et moins risqué. Ce
genre de PME est 4 'opposé de I’cntreprise locale : 3-Unc PME innovatrice est une
entreprise qui réussit a implanter dans un marché local ou intemational des nouveaux

produits ou scrvices.

Ces entreprises améliorent leurs processus d'innovation constamment pour
répondre aux besoins de leurs clients en matiére de qualité et de diversification. De méme,
clles ont plusicurs points communs avee les cntreprises globales ; et 4-Une PME
cxportatrice est une entreprise qui détient un systéme organisationnel un peu plus
compliqué que I’entreprise locale. Son objectif est de stimuler la productivilé, ainsi que la

rentabilité par la vente totale ou particlle de sa production sur un terriloire étranger.
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1.4.  Les facteurs déterminants la croissance

S’agissant des facteurs qui ont un impact sur la croissance, Davidsson (1991) a
identifié a travers une étude menée auprés de 400 entreprises suédoises, les trois principaux
facleurs qui influencent le processus de la croissance sont la capacité, le besoin, et

’opportunité.

D’une maniére plus précise, celle analyse a démontré que les dirigeants ayant la
capacité de suivre les tendances du marché, et de révéler de nouveaux défis face a leurs
concurrents, se motivent de faire croitre leurs entreprises. C’est une population de
dirigeants qui ont une conviction profonde de réussir et qui exploitent mieux que d’autres,

les opportunités qui se présentent a eux.

Pour mieux éclairer I'impact de chacun de ses facteurs, I’étude s’est appuyée sur le
mod¢le proposé par Katona dans lc figurc | (Davidsson, 1991; Kalona, 1975) dont la
motivation du dirigeant est considérée comme étant le facteur déterminant qui affecte la

croissance de I'entreprise.

Capacité-
pergue
i Motivation de lessanoo,‘ ;
csoin-pergu B ﬂclii'éne it

Opportunité-
pergue

Figure 1 : Modéle Katona (1975) : les déterminants des petites entreprises en croissance

Ces constatations, comparées au modéle développé, ont fait ressortir en particulicr,
lc rapport qui rclic la motivation, dépendant de convictions cn la rentabilisation, aux trois
faclcurs sus mentionnés. Cela met en évidence la néeessité de sc localiser sur les
caractéristiques personnclles du dirigeant qui sont en mesure de renlorcer ou entraver son
ambilion dec croitre, tels que 1'dge, lc scxe, la scolarité, la formation, ¢t bien d’autres
critéres.
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Divers articles (Davidssou, 1989; Gueguen, 2010; Wiklund, 1998) ont souligné
I’impact des critéres sociodémographiques dans le développement des entreprises. Par
exemple, les résultats de Gueguen (2010) ont démontré que I’effet des caractéristiques
personnelles du dirigeant que ce soit son age, son niveau d’éducation, ou sa motivation
diminuent au fil du temps ¢l nc maintiennent pas le méme impacl sur la croissance par
rapport au moment de la création. A titre d’exemple, les dirigeants ayant un age avancé par
rapport aux jeunes dirigeants chiangent leurs perspectives avec le temps en cherchant le
confort et les revenus stables au licu de prendre le risque dans des activités de croissance
incertaines (Karadeniz & Oz¢am, 2010). Ce sentiment est souvent présent dans les
entrepriscs familiales ou la préoccupation majcure du dirigeant réside dans la transmission
d’une entreprise saine a scs successeurs (Davis & Stem, 1988), une raison pour laquclle sa
stratégie financiére se conditionne par un double objectif d’une augmentation des fonds

propres et une diminution des dettes externes (Upton, Teal, & Felan, 2001).

Hambrick et Mason (1984) étaicnt également du méme avis. Leurs résultats ont
démontré que les capacités cognitives, les valeurs, et les caractéristiques personnelles
(obscrvables) des dirigeants ont un c¢ffct considérable sur les choix stratégiques concernant
la croissance dc lcur entreprisc. Par excmple, ils ont cxaminé I'effet de ’dge sur la
croissance dcs entreprises, et ont trouvé que les jeuncs dirigeants ayant un goit du risque
¢levé sont susceptibles de générer des revenus importants griace a des stratégics adaptatives
a court terme, innovanles ct opportunistes. En revanche, ils ont précisé que dans certains
cas, les qualités attribuables aux dirigecants 4gés joucnt un role important dans le
développement de I'entreprise, au moment ou leur expéricnee permet de bénéficier des

opportunités présentées sur le marché.

En effet, I'cxpérience cst un facteur sociodémographique déterminant dans les
décisions du dirigcant. Elle lui pecrmet de concrétiser sa vision par I'utilisation de son réscau
social. Encore plus, si ce dernier décide de croitre son cntreprise dans le méme secteur.
Ccla nc lui permet pas sculement d’exceller mais aussi de réduire le taux d’incertitude qui

cst relativement élevé dans les nouveaux projets (Karadeniz & Oz¢am, 2010).

Toutefois, Gueguen (2010) a appuy¢ sur la nécessité de joindre le réle important
des facteurs extemes afin de donner unc image globale sur les déterminants de la croissance

dans unc cntreprise (Dobbs & Hamilton, 2007, Woywode & Lessat, 2001). En cffet,
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’environnement joue aussi un réle important dans le choix des objectifs en matiére de
croissance (Baum, Locke, & Smith, 2001). Cela suppose que la croissance soit attribuable
aux objectifs des jeunes dirigeants qui saisissent les opportunités pour se développer dans
un environnement volatil plutdt que de survivre dans un environnement restreint. Or, leurs
ambitions de croitre déclinent au fil des années. C’est pour cela que (Delmar & Wiklund,
2008) ont effectué une étude longitudinale afin de retenir les caractéristiques persistantes
qui ont pu garder un effet significatif sur la croissance de I'entreprise. Leurs résultats ont
démontré que la motivation a croitre chez les dirigeants des PME peut étre considérée
comme un bon prédicateur de la croissance. En revanche, ils ont signalé que la croissance

antériecurc a un effet significatif sur leur motivation de croissance dans le futur.

La croissance cst intimement liée a la motivation ¢t a I"ambition dc croissance
(Davidsson, 1989), comme nous l’avons cxposé. Conséquemment, d’autres éléments
doivent étre pnis en compte dans I'explication du comportement du dirigeant quant a la
croissance future de son entreprisc. Une étude a ¢é1é réalisée a cet égard ct illustre que
certains cas de figure de dirigeants refusent de croitre malgré la prospénité et les bonnes
conditions du march¢, notamment les bons résultats au niveau dc la croissance antéricurce
{Delmar ct al., 2003). Cette réticence cst affectée par leurs capacités cognitives qui font en
sorte que leurs attitudes ont un impact négatif sur leurs intentions entreprencuriales au sujet

dc la croissance. (Ajzcn, 1991; Fishbein & Ajzcn, 1974).

Certes que plusieurs dirigeants viscnt la croissance, mais cclte nitiative peut se
présenter comme étant un goulot d’étranglement pour la survic dc leur entreprise a cause
des différents obstacles auxquels ils font face, comme un manque de liquidité, unc
limitation des ressourccs, des surcharges imprévisibles reliées aux besoins de croissance,
unc insuffisance au niveau des relations d’afTaires ct ainsi de suitc (Marion & Faverjon,

2016; Teyssicr, 201 1),

Spécifiquement, les entreprises qui cherchent une trés forte croissance connaissent
parfois unc métamorphose organisationnelle au nivcau dec lcurs systémes. Cette
problématique a ¢été dévcloppée par Hambrick ct Crozier (1985) sur la basc d’un
¢chantillon de 30 entrepriscs cn forte croissance. Les résultats issus de cette étude, ont

déduit quc les entreprises qui réalisent une telle croissance doivent sc¢ préparer afin de
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surmonter les défis qu’ils peuvent rencontrer durant cette nouvelle aventure, notamment

quatre principaux a savoir :

e L’inslantanéité de la raille
e Le sentiment d’infatllibilié
e [’agitation interne

e Le besoin extraordinaire des ressources

Le premier défi est expliqué par le changement radical de la taille de I'entreprise
entre le moment de la création cl la phase de démarrage qui déstabilise la gestion des
ressources humaines, notamment |’insatisfaction des employés qu’ils soient anciens ou
nouveaux (Gartner, 1985). Cela est relié a incertitude et I’insécurité que connaissent les
ancicns cmployés des ’arrivée d’une nouvelle équipe plus performante dont le role tourne
autour de la supervision et de I’établissement de nouvelles taches. Or, ce sentiment
d’insécurité touche aussi les nouveaux embauchés qui se scntent rejetés par les anciens
gestionnaircs, manifestant alors leurs déloyautés cnvers le dirigcant de 'entreprise, qui

malheureusement se détache progressivement de son personnel.

Lec sccond défi est relié au sentiment de I'infaillibilité qui fait croirc aux cntrepriscs
cn croissance rapide, qu’clles ont atteint le meilleur savoir-fairc par rapport a lcurs
concurrents. Ce sentiment entrave la continuité de la croissance pour de longues années,
car le moment ou Ic marché continue a évoluer cl altirer des nouveaux concurrents dont le
but cst le développement des produits de qualité déja cxistant, le processus ¢volutif de scs
cntreprises semble stagner au niveau de la créativité. Les cntreprises cn question ont
recours a unc multitude de solutions comme la recherche de 'information qui concerne Ics
changements évolutifs sur le marché a 'aide des consullants, des fournisscurs, des clicnts
ou des membrces du conscil d’administration afin de répondre aux nouvcaux besoins du

marché.

Le troisiéme défi touche plutdt la gestion des ressources humaines. Les entreprises
a croissance rapide connaissenl une agilation interne qui touche le bicn-ére des cmployés.
Ccla cst di aux problémes de communication qui alfcetent la qualité du processus

décisionnel entre les nouveaux ct les anciens cmployés. Afin d'atténucer ces cffets, les
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entreprises font recours a la stratégie de la décentralisation au sein de ses équipes pour
faciliter la communication, la prise de décision et I'intégration des nouveaux embauchés

(Kotter & Sathe, 1978: Kotter & Schlesinger, 2008).

Enfin, le quatriéme défi concemc l¢ volet [inancier ou le manque de [onds relatif a
la modemisation de la structure organisationnelle afin de poursuivre le dynamisme du
marché qui devient parfois criant. Pour y remédier, les entreprises a croissance rapide
minimisent les couts relatifs aux salaires des employés par leurs participations dans les
options/actions de ’entreprise. Cette alternative permet de renouer avec leur sentiment

d’appartenance et augmente ainsi leur productivité.

Les autcurs suggérent au bout dc leur étude des factcurs-clés de succés qui
permettent de réussir le développement d’unc entreprise. Comparativement a la simple
structure des petites entreprises, Hambrick et Crozier (1985) trouvent que les PME 4 forte
croissance demandent une formalisation lmitée du systéme d'information, ainsi qu'un
recrutement préalable d’'une équipe performante qui maitrise les outils de gestions,

préférablement dans les grandes entreprises.

2. Ambition de la croissance

Quclles sont les facteurs qui augmentent 'ambition de croissance chez les
dirigeants des PME ? Une question qui suscite un grand intérét dans nos jours  causc de
la mondialisation qui exige unc nouvelle restructuration des entreprises en termes dc
croissance. Certes que la littérature est abondante au sujet des factcurs macro-économiques
qui influencent la croissance de I'entreprise, mais peu sont les travaux qui sc sont focalisés
sur Pambition de croissance chez les dirigeants des PME (Delmar ct al., 2003; Dobbs &
Hamilton, 2007; Drcher, 2006). Ce sujct a lait I'objet de plusicurs débats pour pouvoir
distingucr entre Ics dirigcants ambiticux ¢t ceux qui possédent unc vision plus modeste du
développement de lcur entreprisc. A travers I'étude comparative de Amit, Muller, ct
Cockbum (1995), les autcurs ont pu ressortir fes différences cntre 'entreprencuriat de
nécessité ct cntreprencuriat d opportunité. Leurs résultats ont démontré que le premicr
cas cst relié au besoin de la personne de créer sa propre entreprisc pour éviter Ic chomage
¢t élever sa famille dans les bonnes conditions. Alors que Ie sccond cas, les personncs
choisissent I’entreprencuriat afin d’attraper unc opportunité d'affaires. En plus du caractérce
contraint qui permet de distinguer cntre ccs dcux cas, I’entreprencuriat d’opportunité
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ameéne au développement économique d’une fagon plus importante que |’entrepreneuriat

de nécessité (Kelley, Singer, & Hernington, 2012),

Outre cette transition initiale entre ’emploi salari¢ et 'entrepreneunat selon le
caractére contraint (ou non), I'ambition posséde d’autres ramifications. Seclon Hermans,
Vanderstracten, Dejardin, Ramdani, el van Witteloostuiyn (2013), ’entrepreneur ambitieux
est un sujet de recherche pertinent pour comprendre activité entrepreneuriale et ses
conséquences sur le développement économique. Pour ce [aire, ils favorisent "appui sur
les recherches longitudinales pour pouvoir analyser I'évolution des motivations des

dirigeants au fil du temps.

Plusicurs auteurs ont tenté d’expliquer 'ambition de croissance ¢n mcttant en
lumiére sa relation avec ’environnement. Quant aux autres, ils la relient directement aux
valeurs personnelles du dirigeant (Kolvereid, 1992). Comme le cas de Farouk et Sami
(2014) qui soulignent ’importance de I’cnvironnement dans I’évolution des entreprises et
le considére ainsi comme étanl un enjeu stratégique majeur qui nécessite une étude

préalable de la part des dinigeants avant de croitre la taille de leurs entreprises.

Alors quc pour Teyssicr (2011), unc des raisons pour lesquelles certaines
entreprises restent petites sans avoir 'intention de grandir réside dans leur incapacité
financiére a respecler leurs engagements envers les partics prenantes. Pour cette raison, le
dirigcant a intérét de choisir Ie mode de financement le plus approprié a scs besoins. En
effet, les résultats ont souligné I'importance dc prendre en compte 'effet que joue le temps

dans lc processus de développement de 'entreprise cn matiére de besoins financiers.

Effectivement, lcs ressources financicres exigeantes au moment du lancement de
[’entreprisc, nc sont pas les mémes lors dc la phasc de croissance (Hambrick & Crozier,
1985). Par ailleurs, certaines cntrepriscs appelées « gazelles », qui sont caractérisées par
unc fortc croissance, demandent un financement plus élevé que les autres PME. Cela vient
du fait notamment de leur engagement dans la recherche et développement (R-D) ainsi que
leur recours perpétuel aux nouvelles technologics dans le but de répondre d’unc fagon

innovantc ct différente aux besoins de leurs clients (St-Jean, Julien, & Audet, 2008).

Kolvereid ¢t Bullvag (1996) ont démontré Ies factcurs déterminants jugés cruciaux

qui influencent I'intention a croitre chez les dirigeants de PME ct qui agit 4 son tour d’unc
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maniére positive sur la croissance de ’entreprise. Une revue de la littérature était effectuée
sur ce sujet, en démontrant que I'intention a croilre nc constitue pas un objectif primordial
chez tous les dirigeants des PME. Certains d’entre eux s'abstiennent de se développer et se
contentent de la taille de leurs entreprises sans avoir autant d’ambition de croissance dans
le futur. Alors que d’autres n’arrivent pas a aboutir a cette fin a cause de leurs ressources

ou le manque des opportunités présentées a cet égard.

Selon une étude longitudinale menée auprés de 30 entrepreneurs canadiens qui
déucnnent des entreprises en croissance, Dutta et Thornhill (2008) ont démontré que
I'intention des dirigeants de faire croitre leur entreprise, est en mesure d’étre influencée au
fil du temps par une multitude de facteurs, principalement, les aptitudes cognitives et les
défis face aux exigences de I’environnement externe, comme la concurrence. De maniére
plus spécifique, cette étude a permis d’examiner le lien de causalité entre I’intention de
croissance, les capacités cognitives individuelles du dirigeant et sa perception quant aux
événements externes. En elTet, Ics résultats ont servi a ¢lablir une typologie des dirigeants
qui a permis de révéler les diftérences entre les dirigeants adoptant une approche holistique
ct ceux ayant une vision analytique. Ces dernicrs sont plus assujettis dans leurs traitements
aux événcments cxternes, par une analyse intuitive ¢t pointuc sur les détails sans autant
changer radicalement leurs intentions de croissance initiales, conlrairement aux autres

dirigeants qui adoptent unc approchce globale sur lcs signaux externcs.

A la suite de cette littératurc qui conccrne I’intention comportementale des
dirigeants envers la croissance dec leurs entreprises, on peut déduire deux catégories de
facteurs susceptibles de faciliter ou d’entraver 'intention (Edelman et al., 2010; Kolvereid
& Bullvag, 1996; Wilson, Kickul, & Marlino, 2007)

e Facteurs sociodémographiques : Le genre et I'¢ducation ont un impact positif sur
I"intention a croitre chez les dirigeants des PME, particuliérement les hommes. Du
méme pour I’cxpéricnce qui aide a diminucr les risques d’échee grice aux

compétences managgériales acquiscs dans le passé.
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e Facteurs psychologiques : 1l y a une forte relation positive entre |'intention de
croissance chez le dirigeant et son goiit au risque. La méme relation est observée

avec le niveau d auto-efficacité.

Etant donné que ’ambition de croissance est une forme de I’intention, la prochaine

section présentera la théorie du comportement planifiéc d’Ajzen ct ses composanles.

3. Intention de croissance

3.1. Le modele Ajzen (1991)

Dans la littérature, la notion de I'intention fait appel de maniére plutdt marqué a la
théorie du comportement planifié présentée par Ajzen (1991). Cette derniére se présente
comme étant une extension de la théorie de I’action raisonnée d’Ajzen et Fishbein (1974).
L’auteur propose I’introduction du contrdle comportemental pergu comme une nouvelle
variable qui détermine la faisabilité de la réalisation du comportecment en question (Ajzen,

[1991). Cette variable correspond a cc qu’on appelle I'auto-c[Ticacité (Bandura, 1984).

Ce que ’on peut conclure a la lecture de cette théorie, ¢’est que le comportement
du dirigcant cst un choix volontaire ct raisonné qui cst déterminé par unc multitude de
croyances individuclles et normatives. En d’autres termes, la décision de I'individu
d’effectuer un comportement donné, ici la croissance de son entreprise, est influencée par
trois types de croyances : Les croyances comportementales (qui sont cssentiellement les
attitudes a I'égard du comportement), les croyances normatives, ct les croyances de

contrdle.

La premicre catégoric refléte ’évaluation de I'individu par rapport a son futur
comportement. Ces croyances comportementales sont guidées par 'attitude favorable ou
défavorable dc I'individu vis-a-vis lc comporticment qui est excéeuté sclon le niveau
d’engagement fourni 4 cc propos. La decuxiéme calégoric, les normes subjeclives,
préscntent 4 cet égard I'élément déclencheur qui est en mesure de motiver ou d’entraver la

personne a exécuter le comportement,

Parfois, les individus sont trés sensibles par rapporl aux commenlaires provenant
de leur entourage proche, particuli¢rement, la famille ct les amis. C'est pour cela, leurs
attentes jouent un réle déterminant dans la prédiction du comportement. La derniére

catégoric est reliée au niveau du controle de la personne face aux facteurs susceptibles
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d’influencer son comportement. Par exemple, ces facteurs peuvent avoir une incidence
indirecte mais fortement explicite, comme les expériences vécues dans le passé, que ce soit
bonnes ou mauvaises. Tel que mentionné précédemment, cette catégorie concerne 1’auto-

efficacité.

Attitudes
croyances, valeurs

- ™\
Normme subjective
croyances normatives,
volonté de se d
conformer

Intention Comportement

Perception de
controle
efficacité personnelle,
facteurs externes

Controle

Figure 2 : la théorie du comportement planifice d*Ajzen 1991

D’apres Mauleur, la combinaison cntre ces trois croyances détermine ’intention de
'individu envers un comportement donné. Autrement dit, si I'attitude cst {avorable par
rapport a la réalisation d’un comporicment, si I'individu rcgoit plein de commentaircs
positifs quant a son exécution et s’il croit avoir tous lcs moycns de contréle nécessaires
pour le réaliser, alors dans ce cas-la, I'intention comportcmentale de cc dernier sera trés

forte.

Comme nous ["avons montré dans la scction précédente, le comporiement du
dirigcant cst un acte choisi ct réalisé sous un contréle pergu qui lui permet d’exéeuter ou
d’entraver le comporiement en question. L’objectifl dc la prochaine scction, cst d’explorer
les deux déterminants ayant unc forte influence sur 'intention des dirigcants a I'égard des

activités axées sur la croissance, que sont les attitudes ct I"auto-cfficacité entreprencuriale,

3.2. L’attitude
L’attitude du dirigeant détcrmine en partic la fagon sclon laquelle ce derier agit.

C’cst un concepl qui occupe une place importante dans la psychologic. Cependant, son role
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ne se limite pas toujours a I'explication des comportements. [l se peut que parfois, la
personne adopte un comportement qui se contredil avec son attitude en cas de besoin

(Chaiken & Stangor, 1987).

Une abondante littérature témoigne de [I'importance de Iattitude dans le
comportcment social (Ajzen, 1991; Chaiken & Stangor, 1987; Cliff, 1998; Fishbein &
Ajzen, 1974), Par exemple, Wiklund et al. (2003) se sont référés a la théorie des attitudes
pour pouvoir expliquer les huit principales attitudes ainsi que des croyances cognitives des

dirigeants des PME pouvant in{luencer la croissance (Chaiken & Stangor, 1987).

L’échantillon est porté sur 11 dirigeants qui possédent des entreprises en
croissances. Les résultats ont démontré que parmi ces huit conséquences, ou autrement dit
les attentes a I’égard dc la croissance, le bien-étre des employés était 1’élément le plus
signifiant par rapport aux autres, alors que les attentes financiéres ne faisaient pas partie
des préoccupations majcures des dirigeants. Mais avant tout, les chercheurs se sont
intéressés a définir Dattitude pour pouvoir apporter de la valeur a leurs études et la
complémentarité vis-a-vis les travaux antécédents. Pour ce faire, ils se sont appuyés sur la
définition de Katz qui sc reposc sur le role intermdédiaire de I'attitude afin de porter un
jugement ou une opinion a I’égard d'un objet ou son symbole (Oucllet, 1978). Selon
Quellet (1978), I'attitude est aussi unc prédisposition qui s’appuic sur des stimulis
(motivations) influcngant Ic jugement dc ta personne sur les objets de I'attitude. Il y a deux
fagons par lesquelles, les individus expriment leurs opinions, soit d’une fagon verbale ou

par des comportements.

Wiklund ct al. (2003) sc sont référés aussi au modele de Iattitude fond¢ sur les
valeurs, qui traite I’effet important des attitudes d'unc personne devant un objct ou une
classe dcs objcts sur scs croyances. C’est cxactement cc qui nous fait penscr aux dirigeants
qui aboutissent a des résultats négatifs a cause de leur conviction qu’ils ne détienncent pas

le potenticl nécessaire pour faire croitre leur entreprisc.

De ce qui préceéde, on retient que I'attitude du dirigeant va de pair avee scs attentes
par rapport aux activités qui concernent la croissance. En fait. clles ont un impact trés
significatif sur |'ambition de croitre. Plus les attentes sont positives, plus la motivation dc

I’entreprencur s’accroit, ¢t le contrairc est aussi vral,
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Des travaux ont aussi recensés ['impactl des changements appréhendés envers la
croissance qui influencent le plus I'ambition a croitre (Smith & Miner, 1983; Stanworth &
Curran, 1976), a savoir : 1-La charge de travail, 2 Les tiches professionnelles, 3 Le bien-
étre des employés, 4 Le revenu personnel, 5 Le besoin d’autonomie, 6 L’ indépendance de
la PME vis-a-vis de ses parties prenantes, 7 La capacité de I’entreprise a survivre dans les

situations des crises ainsi que 8 La qualité des services et des produits.

En outre, Uattitude du dirigeant envers la croissance de son entreprisec n’a pas le
méme effet chez les femmes. La littérature existante a montré que les femmes exergant des
activités entrepreneuriales ont moins d’intention de s’oricnter vers des activités de
croissance incertaine (De Bruin, Brush, & Welter, 2006; Gundry & Welsch, 2001; Wilson
et al.,, 2007). Pour Sweida et Reichard (2013), le réle que jouc la femme est devenu
considérable dans lc monde des affaires aux FEtats-Unis et leur contribution dans le
développement économique et la création de I’emploi ont pris de 'ampleur lors de la

dernicre décennic.

Or, 1l s’avere qu’elles connaissent toujours un peu de décalage au niveau des
activités a forle croissance vis-a-vis Ics hommes (Gundry & Welsch, 2001). Cette réticence
est expliquée notamment par le manque de confiance en soi qui favorise leurs attitudes
négatives envers la croissance. Plusieurs facleurs entrent cn jeu pour expliquer la différence
qui existe entre Ics femmes entreprencurs a forte croissance ct celles a faible croissance, en
particulier Dattitude et la confiance en soi, qui représentent les ¢léments clés dans le

renforcement dc I’ intention de croissance.

Bicn que toutes Ics femmes entreprencurs soient confrontées aux mémes probléemes
de discrimination et de manque de ressources financiéres, |'attitude face aux obstacles est
la clé de succés qui leur permet non sculement dévolucr mais aussi de s’oricnter vers la
croissance par unc gestion plus pointuc ct adaptable aux cxigenees du marché. Autrement
dit, ccs difficultés doivent sc représenter comme des défis a surmonter au licu de sc limiter

a dcs activités a faible productivité.

3.3, La théoric sociocognitive de la carriére :
Lc modéle dec Lent, Brown, ct Hackett (2002), est un modéle qui compléte la théoric

d*Ajzen (Ajzen, 1991) au niveau de la motivation. Selon ces auteurs (Lent ct al,, 2002), les
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motivations des individus dans les choix de leurs carriéres sont influencées par leurs
habilités sociocognitives. Ils ont démontré que les concepts principaux qui permettent de
comprendre le développement des carriéres sont 'auto-efficacité, les attentes positives et

les objectifs personnels.

En s’appuyant sur I’établissement d’une haison cntre ces trois concepts, le modéle
a pour objectif d’expliquer la boucle de rétroaction qui existe entre ces trois concepts, en
démontrant a quel point les croyances de I'auto efficacité d’une personne par rapport a un
comportement donné, influencent son choix de carri¢re et la fagon selon laquelle elle fixe

ses objectifs en matiére de croissance afin de générer des résultats positifs a cet égard.

Cela dépend de plusieurs facteurs qui peuvent avoir un impact significatif sur la
capacité de I'individu a accomplir efficacement scs taches tels que 'expérience vicarianle,
et I'impact de I’environnement social et culturel. En somme, plus le dirigeant exerce des
activités entreprencuriales, plus il augmente son auto-cfficacité a travers Ics cxpériences
qui lui permettent d’affiner ses connaissances el ses compétences managériales. Ses
croyances en ses capacités augmentent son niveau d ‘engagement a ’égard de la croissance

dc son entreprisc.

4. Auto-cfficacité

4.1,  Définition :

Pour Bandura (1977), le concept de auto-cfficacité est au fondement de sa théoric
sociale cognitive. Elle représente la croyance de I'individu en ses capacités a accomplir des
taches précises qui exigent un cffort de temps ¢t de rigucur afin d’aticindre ses buts.
Autrement dit, unc personnge qui croit ¢n scs capacités ¢t scs compétences sera plus cngagée
a mettre cn ceuvre toutes scs connaissances aux fins dc réaliser ses objectifs. Ces gens font
souvenl preuve d’une forle persévérance quant aux obstacles qu’ils rencontrent, ainsi
qu’unc persistance accruc au niveau de la réalisation dc ecrtaines actions (Barbosa,

Gerhardt, & Kickul, 2007).

Or, une faible auto-cfficacité peut amener unc personnc a s¢ sentir inutile dans la
société ¢t créer chez elle un état d’esprit dans lequel clle se per¢oit négativement la vie,
Afln de remédier a de telles situations, le sentiment d’auto-cfTicacité peut s’améliorer

depuis un age précoce cher les cnfants, particulicrement a I’école par la perception
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favorable pergue chez les étudiants a travers des commentaires de leurs professeurs sur la
qualité dc leur rendement scolaire. A cet effet, ces étudiants scront en mesure de bien
choisir les professions dans lesquelles ils se sentiront compétents dans le futur. Des
challenges et des compétitions entre les étudiants en matiére d’entrepreneuriat ont pour
effet de développer leurs connaissances et les entrainer & surmonter les déflis complexes

qui permettront d’avoir une certaine expérience dans ce sens (Wilson et al., 2007).

4.2.  Les sources de I'auto-efficacité

Selon Bandura (1977), les quatre principales sources d’information permettant la
modulation de l'auto efficacité sont: les expériences dc maitrise, les expériences
vicariantes, la persuasion verbale, et les états psychologiques et émotionnels. Ces derniers
déterminent ’auto-direction des personnes cn lcur cédant le droit de choisir les activités

qui s’harmoniscnt le plus avec lcurs capacités cognitives ¢t managériales.

4.2.1. Les expériences actives :

Selon Bandura (1977), les expériences actives de maitrise sont la principale source
de I"auto-efficacité. Ceci est expliqué par le succés que connait I'individu dans sa vie, et
qui influcnce positivement scs croyanccs cn scs capacités cognitives par rapport a
I’accomplissement des taches qui lui sont conliées. Plus ccs demicres sont complexes, plus
'auto-cfficacité de cette personne devient de plus en plus solide, sauf dans le cas, de I’échec

qui cntrave souvent 'initiative de ces personnes de s’améliorer.
4.2,2, Les expériences vicariantes

Les cxpéricnces vicariantes représentent un moyen d’observation qui permct aux
personnes d’apprendre ou d’évaluer indirectement leurs compétences ou capacités par
rapport aux autres. Dans la théoric cognitive, 'auto-cfficacité de l'individu peut
s’améliorer si les expériences véeuces par les proches ont connu un grand succés, tandis que
I’échec de ces dermiers cst susceptible d’influencer négativement leur eroyance par rapport

aux comporiements cn question.

Sclon Bandura (1977), cct apprentissage social cst un processus qui se fond sur
I'obscrvation de I’individu aux comporicments des autres personnes qui font partic de son

cntourage, ct avee qui il partage des similitudes cn matiére d'intérét ct d'objectifs. Afin
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d’apprendre des expériences des autres, 'individu peut se confronter aux deux modéles

d’apprentissage, tout dépendant de sa situation :

* Des modéles de rdle réels qui permettent d’évaluer les conséquences du
comportement.

o Des modéles de réle symboliques qui permettent (processus) de modeler les
comportecments qui intéressent les obscrvateurs. Pour y armtver, ces derniers doivent
étre en mesure de mémoriser les comportements modclés a travers leurs
observations. Ensuite, ils les reproduisent de la facon qui semble la plus adéquate a
leur égard. Et a la fin de ce processus cognitif, ils seront en mesure de les renforcer

si les circonstances le permettent.

4.2.3. La persuasion verbale

L’auto-efficacité des individus est influencée aussi par les avis de ses proches qui
comptent pour cux. Elle peut sc renlorcer si ces derniers admettent que 'individu possede
le potentiel convenable qui lui permet d’accomplir ses tachces. Or, le découragement des
proches a cet égard peut causer une forte déception, en les faisant croire que leurs capacités

personnclles seront limitées et sans succes par rapport aux comportements en question.

Selon Bandura (1977), les croyances d’efficacité des individus sont influencées par
la persuasion verbale dc son entourage qui I’encourage et lui prépare |'environnement
familial prospére alin dec développer scs capacités personnclles ¢t cfectuer

convenablement scs taches.

4.2.4. Les états physiologiques ct émotionnels

Les états physiologiques ¢t ¢motionncels de la personne jouent un réle important
dans son ¢évaluation personnclle vis-a-vis scs capacitcs ct ses performances. L’ influence de
ces derniers peut éire plus présente ches Ies gens qui n'arrivent pas a gérer leurs situations
dc stress ct croient avoir unc faible auto-cfficacité par rapport a leurs capacités de pouvoir

gérer une telle situation.

Dans un cadre entreprencurial, le dirigeant de PME, qui connait un échee est unc
personnc qui n'a pas pu honorer scs cngagements cnvers Ics tiers (Levratto, 2011). Cette
conséquence cst souvent liée aux deux factcurs principaux. Le premicr concerne les
factcurs cxtemes tels que les caractéristiques du marché, I'intensité de la concurrence, ct
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les exigences relatives aux secteurs d’activité. Le deuxiéme facteur touche plutot les
facteurs internes associés aux caracléristiques personnelles du dirigeant, notamment scs
valeurs personnelles, son expérience, son dge, et sa formation, ainsi que ses compétences
managériales et la maniére selon laquelle il les exploite dans le développement de son

entreprise.

En revanche, une mauvaise perception de son entourage, par rapport a son échec,
pcut nuire scs croyances en son auto-cfficacité et 'entraver de tenter sa seconde chance
pour se remettre sur picd. On peut dire que l¢ sentiment de I’auto-¢[Ticacité est bel ct bien
renforcé chez les individus grace a leurs expériences antérieures, un feedback positif qui

encourage ct les motivent dc croire en lcurs capacités.

Sclon Bandura (1977), 1a théoric du sentiment de I'efficacit¢ personnelle se trouve
au cceur de la théorie de motivation qui désigne I'ensemble des actions que I’individu met
en place afin de satislaire ses besoin (Lecomte, 2004). Dans son ¢tude, ’autcur nous a
démontré que si I'individu a acquis des croyances positives par rapport a ses capacités, il
devient assez moltivé pour mettre en ceuvre toutes ses connaissances et compétences pour
réaliscr scs objcctifs. Autrement dit, Ic niveau d’effort consenti dans la réalisation d’un
comportement donné dépend principalement de la croyance des personncs en leurs
capacités. Cela leur permet d’organiscr efficacement toutes lcurs compétences cognitives
ct sociales pour réaliscr lcurs buts. Les individus ayant unc florte aspiration, transforment

leurs échecs dans le passé en défis.

5. Auto-efficacité entrepreneuriale

5.1.  Définition

Selon Trevelyan (2011), 'auto-cllicacité entrcprencuriale ¢st un construit qui
mesurc les croyances des personnes cn lcurs capacités a I'égard dc leur cameére

cntreprencuriale, particuliérement dans Ie mainticn ou le développement de leur entreprisc.

Dans lc cadre dc cc travail de recherche, I'auto-clficacité cntreprencuriale cst
définic commc étant Ic jugement que le dirigeant de Pentreprise porte au regard de scs
capacités managériales dans le développement de son centreprise (Chen et al., 1998; McGece
ctal., 2009; Wilson ct al,, 2007, Zhao, Scibert, & Hills, 2005). Jung, Ehrlich, De Noble, ct
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Baik (2001) ont démontré que 1’auto-efficacité entrepreneuriale est un construit important
pour comprendre ’intention d’entreprendre chez les entrepreneurs. Ils ont souligné que son
role ne se limite pas seulement a prédire I'intention mais aussi elle préjuge a quel point

cette dernieére peut se réaliser et aboutir au développement des organisations.

Dans le méme sens, une étude menée par Sirec et Mocnik (2010) avait le but
d’éclaircir ce point en s’accentuant sur le fil conducteur qui lie I’intention de croitre, la
capacité et les opportunités qui se¢ présentent afin de développer son entreprise. Les
résultats de leur recherche dévoilent que la croyance du dirngent en ses capacités renforce
son intention de croissance et I'encourage aussi a saisir les opportunités d’affaire pour la
réalisation de ses objectifs. Le tablcau | présente 'influcnce des facteurs internes et

externcs sur I’intention de croissance chez les dirigeants des PME.

Tableau 1: I’influence des facteurs internes et externes sur ’intention de croissance chez les
dirigeants des PME

Facteurs favorables a la croissance Facteurs défavorables & la croissance
e Variables démographiques e Manque d'ambition
e  Caractéristiques personnelles e l‘avorisation de I"autonomie et I'indépendance
e Valcurs/croyances e Matunté dans le cycle de vie

e Niveau d'é¢ducation

e [ management qui {reine la croissanee

e  Connaissances/compélences e Munque de compélences

enlreprencuriales e Production limitée
e Un large réscau de contact e Mangue de temps et de ressources
e [.es conditions du marché e [orle dépendance aux clients el fournisseurs
e Accés au {inancement e Condilions ¢conomiques détavorabley
e Marché de travail e Manque de soutien gouvernemental
e Reéglementations cl lois e Manque de communication et de circulation des

imformations
e |.cs barniéres d'entrée

Source: Burke and Jarrat 2000; Maki and Pukkinen 2000; Gray 2000; Bridge, O'Neilland Cromie 1998,
Morrison, Rimmington, and Williams 1999; e Ternan and Flood 2000); Sherwood el al. 2000
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Ce tableau explique comment les facteurs externes et internes sont susceptibles de
fagonner I’intention de croissance chez les dirigeants des PME qui déterminent leurs choix
en matiére des décisions d’affaires. Une fois que le choix est effectué, I'auto-efficacité
entrepreneuriale des dirigeants joue un rdle indispensable dans la saisie des bonnes
opportunités par ’exploitation de leurs compétences managériales acquises dans des postes
antérieurs ou par la mobilisation de leurs réseaux de contacts afin d’augmenter

considérablement les chances d’obtenir ses opportunités.

Dans une étude empirique portant sur 162 dirigeants de petites et moyennes
entreprises manufacturiéres au Mali, Mohd, Kirana, Kamaruddin, Zainuddin, et Ghazali
(2014) ont démontré le role médiateur dc 1’auto-cfficacité cntrepreneuriale sur dans la
relation entre les valeurs personnelles et I'orientation cntrepreneuriale. 1ls ont approuvé
que les dirigeants ayant une forte auto-efficacité entrepreneuriale sont plus {avorisés pour

fairc croitre leur entreprisc, peu importe Uinfluence de la culture sur lcurs motivations.

Les travaux de Chen et al. (1998) ont démontré le réle crucial que joue la cognition
dans le comportement des dirigeants, spécifiquement dans ’accomplissement de leurs
taches entreprencuriales. Les résultats ont montré quc plus les dirigeants ont une forte auto-
efficacité entrepreneuriale, plus ils s’orientent vers des activités de croissance. Or, ccux qui
croicnt avoir unc faible auto-cfficacité, sont souvent des personncs qui font preuve d'un

mépris tolal a ['égard de la société.

L’¢tude de Chen et al. (1998) a souligné aussi la distinction entre les cntreprencurs
ct les gestionnaires, sans toutefois identilier les domaines qui influencent significativement
I'auto-efficacité entreprencuriale du dirigeant ¢t son impact sur son intention a croitre.
Barbosa ct al. (2007) ont évoqué dans Icur ¢tude, le réle des sous-jacents des quatre types
d’auto-cfficacité avee le systéme cognitif, en démontrant que chaque type d’auto-cfficacité

un cffet différent sur la cognition par rapport aux autres,

McGee ct al. (2009) ont soutenu ces idées. Quant a lcur part, ils approuvent aussi
la naturc multidimensionnelle de ["auto-cfficacité et ils proposent d’étudicr séparément

I"influence de 1"auto-cfTicacité sur les différentes phascs de la création/développement de
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["entreprise. Ils mettent aussi en avant la relation entre |'auto-efficacité entrepreneuriale et
Iintention d’entreprendre. Les résultals révélent une échelle multidimensionnelle
susceptible de mesurer 1’auto-efficacité entrepreneuriale chez les entrepreneurs,
particulierement, les naissants qui ont fait preuve d’une forte ambition a I’égard des

entreprises développées ayant unc forte rentabilité.

Comple lenu des liens (rés étroits qui lient entre auto-eflicacité entrepreneuriale
et le sexe, Sweida et Reichard (2013) ont démontré que I'auto-efTicacité entreprencuriale
est affectée par les activations des stéréotypes dans le monde des affaires, ce qui explique
pourquoi les femmes entrepreneurs se sentent moins performantes dans certains secteurs
qui sont réputés masculins, alors qu’clles ont tous les outils en main pour pouvoir

surmonter ces défis et se démarquer dans le monde des affaires

A la fin de cette étude, les auteurs ont proposé des solutions considérables afin
d’cencourager les lemmes a s’impliquer plus dans la création des entreprises a forte
croissance. Ils ont proposé d’intégrer dans le systéme éducatif, des participations ct des
challenges qui permettent a la fois un apprentissage ct unc augmentation de I’intention
entreprencuriale chez les étudiants. De plus, autres considérations ont été prises en compte
pour pouvoir augmenter 1’auto-elficacité entreprencuriale chez les dirigeants des PME,

commc la conciliation travail-famille qui permet de diminuer leur nivcau de stress

5.2. Mesures de 'auto-efficacité entreprencuriale
Cec faisant, McGee ct al. (McGec ct al., 2009) ont proposé lcs cing dimensions de
I'échelle qui mesure I'auto-efficacité entreprencuriale, en attribuant a chaque phase de la

création de I'entreprise une tache entreprencuriale précisc.

5.2.1. Larcconnaissance de I'opportunité

Phasc rccherche (reconnaissance d’opportunité) : Cette phase sc reposc sur la
créativité des dirigeants, et lcurs capacités de détecter Ics bonnes opportunités d’affaire qui
vont leur permettre de récompenscr le coiit de renoncement dii a la perte d'un emploi stable.
La découverte des opportunités promettcuses cst Ic moyen qui permet de distinguer entre
les leaders ¢t les managers. Cette fagon de laire. cst associée au scns d'innovation du

dirigeant, qui fournit un ¢ffort considérable afin d’exploiter efficacement cette opportunité.
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5.2.2. La planification

Phase de planification : Une préparation préalable de la faisabilité du projet est
indispensable dans chaque processus de démarrage afin de réussir. Cette phase consiste a
rendre 1'idée réalisable par 1’établissement d’un bon plan d’alfaires qui présente une étape
incontournable dans la continuilé de I'activité entreprencuriale. Elle lui permet d’évaluer
la faisabilité ainsi que la rentabilité du projet a travers une étude approfondie du marche,
ainsi que les moyens nécessaires pour micux le piloter sur tous les niveaux que ce soit

opérationnel, stratégique, ou financier,

5.2.3. La définition et la finalité de I’entreprise

Phase de finalité de ["entreprisc : Celle phasc consiste a rassembler les ressources
nécessaires pour créer ’entreprise en matiére d employés, fournisseurs et clients. Aprés
avoir établi le plan d’affaires, le dirigcant scra ¢n mesure de délinir ses objectifs en fonction

de son choix au niveau du marché, les clients, la nature du produit/scrvice.

5.2.4. Les compétences humaines conceptuelles et financiéres

Phasc dc I'implantation : C’cst unc phase qui sc répartit cn deux scctions. La
premiére concerne, la mise en place d’une bonne gestion des ressources humaines. Cela se
traduit par la capacité du dirigcant a identificr les bonnes personncs pour les bons postes,
afin dec micux gérer leurs compélences, alors que la dcuxicme scction concernce plutét
I'aspect financier qui représente un grand défi pour les dirigeants. Ces demiers doivent
avoir les connaissances nécessaires dans la gestion financiére de leurs entreprises, ou au
moins, délégucr cetic responsabililé aux personnces ayant plus d’expertisc. Un bon dirigeant
cst unc personnc qui est capable de gérer la trésorcric de son entreprisc en fournissant I’ aide

financiérc au moment opportun,

En somme, cctie phasc reposc sur la nuse cn ccuvre de toutes Ies ressourecs
rasscmbléces dans la phasc précédente, alin de développer |'entreprise. L’cngagement du
dirigcant cst important & cet ¢gard. En plus de son capital, lc réscau de contact a un impact

significatif, voire détcrminant dans la concrétisation ct Ic développement de son projet.
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6. Motivation

6.1. Définition

La littérature est abondante en ce qui concerne les motivations qui incitent a choisir
une carricre entreprencuriale. (Baum & Locke, 2004; Carsrud & Briannback, 2011;
Edelman ct al., 2010; Steers, Mowday, & Shapiro, 2004; Van Caillic & Lambrecht, 1995).
La théorie du Victor Vroom(Vroom, 1964) a occupé une place importante dans le
développement de plusieurs domaines tels que le management, le comportement

organisationnel, etc...

Cette théorie priorise le role crucial du processus cognitif de la personne dans le
choix de ces carriéres, car elle avait bien mis au clair, la relation qui lie entre les motivations
des personncs ¢t les emplois qu’ils choisissent. En d’autres termes, unc personne sera
motivée si elle pense quc les efforts qu’clle va déployer dans un travail, va lui permettre

d’en tirer d’avantage grice a sa performance.

Cela explique le choix de certaines personnes a vouloir maintenir leurs emplois en
tant que salariés, au lieu de se lancer dans unc activité entreprencuriale. En fait, ¢’est leur
motivation qui les guide a persister dans un emploi dont le rendement ¢st moins profitable

qu’unc carriére entreprencuriale complexc et incertaine. Le contraire cst vral.

6.2. Les facteurs personnels et environnementaux

Etant donné que la motivation est un élément déclencheur de I'ambition a croitre
chez les dirigeants des PME. Eslay, Durricu, ¢t Diop (2011) ont démontré a travers leur
¢tude que la motivation s¢ met en interaction avee plusicurs facteurs internes ct externes
susceptibles d’inciter les dirigeants de quitter ou de développer leurs entreprises, tels que
les ressources ¢t les opportunités auxquels ces dernicrs font face dans Ie marché. Leurs
résultats ont permis de comprendre que les ressources internes de |'entreprise, qu’clles
solent humaincs ou {inanciéres améne Ic dirigeant a saisir les opportunités cxistantes ou
d’en créer des nouvelles afin de répondre aux besoins des clients dans un marché
compélitif. A titrc d’exemple. un dirigeant qui ne détient pas le capital humain nécessaire
cn teries d'expéricnce ou de compétences ne scra pas cn mesure de saisir 'opportunité

qui lut permetira de développer son entreprisc.
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Peu d’études empiriques ont été faites sur I'effet réel des expériences passées dans
la relation qui existe entre les motivations du dirigeant et la croissance de son entreprise
(Delmar & Wiklund, 2008; Edelman et al., 2010). Par exemple, Delmar et Wiklund (2008)
ont exphqué que le comportement dans le passé joue un role médiateur entre la motivation
a croitre ct la croissance réelle de I’entreprise, car il permet de prévenir les conséquences

que peuvent avoir certaines décisions.

Leurs résultats ont démontré que la croissance de I’entreprise est un processus qui
sc développe au fil du temps. Cela est reli€ a la fagon sclon laquelle le dirigeant exerce un
controle volontaire sur ses comportements par la mise en place d’une multitude de
stratégies adaptables aux nouvelles circonstances de entreprise. Pour ces auteurs, les
dirigeants qui ont réalisé des résultats satisfaisants dans lc passé seront plus motivés pour
une croissance future, mais pas d’une fagon permanente, car ces derniers sont souvent

confrontés aux différents obstacles.

Slevin et Covin (1997) étaient du méme avis. Pour cela, ils ont rajouté les
aspirations du dirigeant comme une variable explicative qui permet de mieux comprendre
les raisons qui les poussc a adopler des orientations stralégiques cnvers la croissance. En
outre, ils ont mis en évidence I'importance de planificr préalablement des stratégies qui
pourront faciliter la réalisation de lcurs intentions envers la croissance, ainsi que les
différents obstacles qui sont susceptibles de la diminuer comme que, 'accés limité au
financement bancaire, le manque d’opportunité sur lc marché des affaires, et I'influence de

I’environnement externe sur la gestion de I’entreprise.

Afin dec micux cerner cette relation causale centre les variables, Baum ¢t Locke
(2004) ont démontré selon leur étude qu’il n’cxiste pas une rclation dirccte entre la
croissance ct I'expérience sauf dans ¢ cas d’inclusion de ['aspiration dc I'entreprencur
cnvers la croissance ou le dynamisme cnvironnemental qui amplific ces aspirations. Sauf
dans lc cas du capital financicr, qui a un cffct dircet sur la croissance de |'entreprisc sans

avoir besoin d’aucune variable médiatrice pour I'expliquer.

Dans lcur étude, Edelman ct al. (2010) ont souligné le réle considérable que jouc la
motivation a croitre dans l¢ processus entreprencurial. Pour démontrer cela, les aulcurs sc
sont appuy¢s sur les facteurs qui motivent les dirigeants a réaliser des activités axées sur la
croissance, commc I'influence de I'environnement externg et I'impact du réscau social dans

41



le renforcement de leurs relations stratégiques avec les parties prenantes. Plus précisément,
ils ont nuancé leurs propos par le réle que joue la communauté minoritaire dans le
développement personnel et la motivation des jeunes dirigeants noirs, qui ont démontré
une forte capacité a faire croitre leurs startups par rapport aux jeunes des autres minorités
ethniques. Ces résultats sont dus a I'impact de I'histoire des noirs dans le monde entier et
spécifiquement aux Etats-Unis, qui est considéré comme une source de motivation pour les
jeunes de marquer leur présence a travers des projets rentables. A titre d’exemple, le
nombre de start-up détenues par des noirs ont augmenté de 45,4% cntre 1997 ¢t 2002 (SBA
2007).

Or, ces dirigeants connaissent une difficulté quant a ’accés aux crédits bancaires,
ainsi que les barrieres d’entrée dans plusieurs marchés (Fairlie & Robb, 2008). 11 s’agit
d’une raison pour laquelle ils ont une forte persistance a maintenir la continuité de leurs
affaires afin de pouvoir se démarquer dans la communauté (Greene & Butler, 1996;

Koellinger & Minniti, 2006)
6.3. Les types de motivation

Il y avait des lacunes dans la littérature cn ce qui concerne ce sujet, car les résultats
précédents nc prenaient pas en considération les autres variables qui influcncent la
croissance de I’entrepnise et qui ne font pas partie du contrdle volontaire de I’entrepreneur,

tel le développement macro-¢conomique, les cxigences du marché ou les cnises financiéres.

En somme, les motivations de I'entreprencur sont regroupées sclon trois aspects qui

dépondent en grandc propension sur la psychologic (Steers ct al., 2004) :

e Motivations d’ordre personnel : L’accomplissement personnel st souvent expliqué
par la liberté de Vindividu dans scs choix cl la fagon dont il répartit Ic temps entre
son travail, sa famille, ct scs activités. Unc des raisons qui incitent certaines
personnes a quitter leur cmplot et créer leur entreprise cst le manque
d’indépendance qui les cmpéche de réaliser leurs réves ¢t de sc procurer une
mcillcure qualité de vie (McClelland, Koestner, & Weinberger, 1989). Certes, ccs
dernicrs ne subissent pas la supervision, mais ils ont par contre des contraintes ct

unc responsabilité plus lourde ;



e Les motivations d’ordre familial : Plusieurs travaux ont démontré I’intérét de
I’entrepreneuriat familial dans le développement économique et son réle crucial
dans Dintégration des générations futures par le développement de leurs
attachements aux affaires depuis un age précoce. Ce type de motivations stimule
souvent le choix des repreneurs par I'un de leurs proches qui a suivi la méme
carricre entrepreneuriale. Cela peut aussi étre pour d’autres raisons telles que leurs
sentiments d’apparienance qui les incitent § prendre la reléve pour assurer la
continuité (Davis & Stern, 1988). En intégrant I’entreprise familiale, les nouveaux
entreprencurs (repreneurs) procurcnt des avantages grace aux spécificités de ces
entrepriscs comme, la disposition d’un capital social qui garantit la continuité de
I’image de I'entreprise, la facilité de la prise des décisions grace a la simplicité de
la structure hiérarchique, I’accés facile au financement externe grace a |'historique
de P'entreprisc sauf dans Ic cas ou les reprenecurs décident d’implanter des idées
innovantes (Donckels & Fréhlich, 1991) ;

* Les motivations d’ordre financier : Devenir un chef d’entreprise est un choix porté
sur unc multitude de raisons. Ellcs sont bien évidemment influencées par des
facteurs intrinséques (pull) et extrinséques (push). Le cas échéant, I'entrepreneur
souhaite améliorer son bicn-étre par la recherche d’un autre emploi qui lui permet
d’acquérir un statut indépendant, non sculement dans le but d’avoir la liberté dans
scs activités mais aussi de garantir un revenu plus ¢leve (Davis & Stern, 1988;

Upton ct al., 2001);

Sur la base d’un échantillon dec 106 dirceteurs généraux des cntrepriscs dc
menuiserie en Amérique du nord, Baum ct Locke (Baum & Locke, 2004) ont mis en
évidence les dilférentes types de motivations ayant un impact sur la performance de
I’entreprise. [Is se sont appuyés sur la littérature qui a confirmé |'cxistence d’au moins trois
sortcs de motivations pour micux expliquer la performance de I'entreprise (Bandura, 1977;

Kotey & Mecredith, 1997; Torrés, 20185), et qui sont ;

* Auto-cfTicacité ; cc concept qui était largement évoqué dans la littérature,
particulicrement dans la théoric sociale cognitive de Bandura (Bandura, 1977),
démontre que les cxpériences antéricures du dirigeant ct celles de scs proches, ont

un fort impact sur scs croyanccs ¢n scs capacités. Cecei est rellété sur ses choix. Par
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exemple, les dirigeants qui recevaient un soutien perpétuel de leur entourage et des
compliments par rapport a lcurs projets sont des personnes motivées et qui ont plus
de chance de réussir que les autres ayant un feedback trés négatif sur les résultats
de leurs activités.

e Objectifs : la performance de ['entreprise présente un aboutissement d’un
engagement forl de la part du dinigeant dont les objectifs et la motivation jouent un
role important. (Locke & Latham, 1994), soutiennent que les objectifs déterminés
bien définis renforcent la motivation de I'individu. Dans le contexte qui nous
concernc, on déduit que les dirnigeants qui ont une forte croyance en leurs capacités
entreprencuriales arrivent a fixer les objectifs appropriés pour atteindre une forte
performance, a condition que les quatre principes soient respectés a savoir la clarté,

le challenge, I’engagement, et ¢ {cedback.

Ce dernier point sera plus détaillé dans la prochaine section, ou on analysera en

détails I'influcnce des objectifs des dirigeants sur leur ambition de croissance.

7. Objectifs :

7.1.  Définition

Le dirigent d’unc PME est un individu qui crée son entreprise dans I¢ but de réaliser
ses objectifs selon une vision stratégique qui scmble la plus appropriéc d son égard.
Ccpendant, les dirigeants qui atteignent un scuil suffisant pour croitre, pcuvent acquérir un
certain pouvoir de négociation plus importants vis-a-vis l¢s partics prenantes par rapport
aux PME. Or, ces demiéres sont des cntrepriscs qui sont définics comme étant une
prolongation de la personnalité de son dirigcant, qui fixe scs objcctifs cn [onction de ses
propres besoins personncls qui pourraient étre autres que des objectils monétaires

(Westhead & Storey, 1997).

Sclon I'école néoclassique, 'objcetif primordial d’un créatcur d’une entreprisc est
la maximisation de son profit qui constituc a son point d¢ vue, unc condition d¢ survic vis-
d-vis les conditions environnementales ou unce mesure de performance (Gastellu & Dubois,
1997). Cette performance permet d'expliquer Ie niveau d’accomplissement des objectifs
poursuivis par |’entreprisc ¢t peut sc¢ mesurcr sclon des indicalcurs qualitatifs ou

quantitatifs.
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Ce demier point est bien présenté dans la théorie de la fixation des objectifs

représentent I'une des théories qui a permis de comprendre la rclation positive entre le

niveau de difficulté des objectifs et la performance de ’entreprise (Locke & Latham, 1994).

Aprés avoir déduit les contradictions qui existent entre les travaux antécédents quant a la

relation qui relie entre les objectifs, les résultats attendus ¢t la croissance de ’entreprise,

ils ont incorporé dans leur modéle [’auto-efticacité pour mieux nuancer leurs propos. Les

résultats ont démontré que 1'objectif est un but par lequel la personne ayant une forte auto-

cfficacité s’engage a fournir des cfforts appropriés qui dépendent totalement des contenus

et du niveau de I'intensité des objectifs. Une raison pour laquelle ils ont porté un intérét

grandissant sur les conséquences positives de la détermination ct la précision des objectifs.

Ceux-ci permettent au dirigeant de faire croitre leur entreprisc, ils sont liés a :

Une forte cfficacité

Un fort engagement cn vue de réaliser ses buts

Une augmentation dc la persistance chez Uindividu jusqu’a ce qu’il attcigne ses
objectifs.

D¢ I'aide a mettre en ccuvre toules les connaissances ¢t les compélences qui
permettent de lcs atteindre

La mise en place des stratégies bien définies et appropriées aux objectifs souhaités.

Au regard de ce qui précéde, ils ont proposé des solutions alin de¢ permettre la

réalisation des objectifs, particuliérement ccux qui motivent les dirigeants a faire croitre

lcur entreprisc :

Détermination ct clarté des choix des objectifs : par rapport a ce point, les autcurs
ont confirmé quec le contecnu ct 'intensité des objectifs déterminent le niveau
d’cffort que la personne s’engage a fournir afin de réaliser scs buts. Un tel
comportement a pour cffct d’augmenter aussi lec niveau de persistance des
dirigcants dans lc temps, malgr¢ les difficuliés qu’ils sont ecnsé de confronter.

Par aillcurs, ils ont montré quec I’échee que la personne peut rencontrer dans sa vie,
peut sc représenter dans I¢ futur comme un factcur motivant qui permettra d corriger
les crreurs faites dans le passé. Ces personnes deviennent plus capables de bicn

déterminer lcurs nouvecaux objectifs cn mectiant en cxerguc les stratégics
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7.2

appropriées a cet égard. En conséquence, les dirigeants réussissent a atteindre une
haute performance au niveau de leurs entreprises.

Le feedback : Selon la théorie de la fixation des objectifs, le feedback représente
une variable médiatrice qui permet de réaliser une haute performance via des
objectifs précis et clairs. (Locke & Latham, 1994) a démontré I'importance du
feedback sur les comportements des personnes dans le {utur. En effet, 11 a expliqué
que les commentaires positifs sur les résultats se représentent comme un moyen qui
aboutit a I'amélioration de la performance chez les gens.

Le niveau d’enpagement : représente les efforts que les individus déploient pour
atteindre leurs objectifs. Il est directement lié avec la performance de ’entreprise
car il permet de savoir a quel point cette personne croit a la pertinence et les résultats
attendus de ces objectifs. L engagement et le niveau de difficulté des objectifs se
ménent dans le méme sens. Autrement dit, plus 'objectif est difficile, plus la
personne s’engage fortement a le réaliser, précisément dans le cas des entreprises
familiales, ou le niveau d’engagement est trés fort. C’est pour cela que Dobbs et
Hamilton (2007) ont montré a travers leur étude la raison pour laquelle les
dirigeants des petites et moyennes entreprises, particuliérement ceux qui gérent des
entreprises familiales sur I'importance de garder la continuité¢ et la sécurité
financicre au scin de entreprisc (Whetten, 1987). Ils favorisent des stratégics non
complexes ¢t cfficaces qui assurcnt d la fois la pérennité ct la persévérance du
patrimoine personncl/familiale, sans autant permettre Ic partage des responsabilités

ct la délégation des pouvoirs.

Stratégic et objectil

Quant au nivcau des stratégics, Bruyat ct Julien (2001) ont démontré qu’ 1l cst

difficile de donner une définition singuli¢re aux objcetifs des dirigeants des PME qui se

caractérisc par des visions stratégiques différentes susceptibles d’étre bouleversées au fil

du temps. Plusicurs factcurs entrent ¢n jeu pour modificr ou changer leurs objectifs initiaux

tcls que la personnalité, I’environnement cxterne ou les partics prenantes.

Des ¢tudcs antéricurcs ont examinées les factcurs qui influencent le choix de ces

stratégics (Delmar & Wiklund, 2008). Parmi ccux-ci, on trouvc 1’cfficacité de la gestion

qui permet de garder un avantage concurrcnticl par rapport aux rivaux par |’introduction
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perpétuelle de I’innovation et les outils de gestion efficaces (Miller, 1988) ainsi qu’un bon
diagnostic des forces et des faiblesses internes de I’entreprise alin de bien mettre en valeur
son image vis-a-vis ses concurrents. Quant aux facteurs externes, dont le contrdle du

dirigeant est limité, une gestion de prévention est susceptible de diminuer le risque encouru.

Dans la méme logique, les résultats de Kotey et Mcredith (1997) ont souligné
’importance de mettre en coordination les stratégies d’affaires avec les autres branches de
I’organisation comme la finance, le marketing, la gestion des ressources humaines, la
production, ct la recherche et développement alin d’atteindre les résultats souhaités en

terme de rentabilité et de croissance.

Selon les auteurs Wijewardena et al. (2008), les résultats de lcurs études ont
démontré que les propriétaires dirigcants ayant unc mentalit¢ d’entreprencur apportent
souvent des stratégies proactives qui favorisent la croissance qui est relative aux stades
d’évolution de leurs entreprisecs. D'un ¢6té on trouve que les stratégics proactives qui
reposent sur le sens de ['initiation, proposent un bon service a la clientéle par des produits
de qualité et services qui se sont mises en ceuvre dans les entreprises a haute performance.
Tandis que les entrepriscs a faible performance qui se focalisent sur Ies stratégics réactives
moins risquées et qui ne demandent pas des financements énormes ¢n mati¢re d'innovation
technologiques sont plus orientées vers I'imitation des produits/services proposée

préc¢demment par les entreprises a haute performance.

C’est pour cela que 1'étude de Miller et Toulouse (1986) a expliqué la relation qui
cxiste entre les valeurs personnclles du propriétaire/gestionnaire ct 1a fagon dont il réalisc
scs objectifs a travers de différentes stratégics d’affaires qui permetient d’acquérir un
avantage concurrenticl, Ces stratégics sont définics comme étant un plan d’action qui

permect aux dirigcants de réaliser lcurs objectifs, soit dans Ic court ou lc long tecrme.

Compte tenu de ce qui précede, unc éludc a été cffectuée afin de démontrer I'impact
des valcurs personnelles du dirigeant sur le choix de ces objeetifs (Kotey & Meredith,
1997). Apres avoir réalisé unc comparaison entre les valeurs personnclles des entreprencurs
ct celles des propriétaires/gestionnaires, les résultats ont démontré que les entreprencurs
sont guidés par des valeurs personncllcs entreprencuriales tels que 'ambition a croitre, la
rentabilité, la détermination, lc sens d’innovation, ['optimisme, la reconnaissance sociale,
la créativité. Alors que lcs propriélaires/gestionnaires moins ambiticux sont plus animés
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par des valeurs personnelles un peu plus limitées en matiére d'innovation au niveau de la
créativité, mais qui favorisent énormément la protection sociale, et U'égalité. Les
entrepreneurs qui sont animés par des valeurs entrepreneuriales sont souvent des personnes
qui adoptent des stratégies proactives et dirigent des entreprises a haute performance. En
revanche, ceux qui sc laissent guider par leurs valeurs personnelles conservatrices sont des
personnes qui gérent des entreprises a faible croissance. Ce genre d’entrepreneurs adopte
des stratégies réactives plutdt que des stratégies d’initiation (Kotey & Meredith, 1997,
Miller & Toulouse, 1986)

Gorgievski, Ascalon, et Stephan (2011) ont mené un travail de recherche qui a
permis de mettre en lumiére les dix criteres qui évaluent la performance du dirigeant et qui
reflétent ainsi leurs valeurs personnelles. Certains d’entre eux sont considérés comme des
critéres non lucratifs. Les mesures de performance les plus prépondérantes dans le champ
entrepreneurial sont le profit, la croissance : ainsi que I'innovation qui se présente comme

¢tant une initiative complémentaire qui pcrmet d’augmenter la croissance.

La continuité aussi est 1'un des critéres qui prouve la capacité du dirigent a garder
la survic de son entreprisc. Souvent, cc critére [ait rélérence a la solvabilité ¢t la bonne
santé financiére de I'entreprise. Ce critére est fortement présent dans les entreprises
familiales, qui veillent au bon fonctionnement de scs activités, tout en mettant l'intérét de

la famille.

Unc raison pour laquelle, ces organisations adoptent souvent des valeurs de
résistance cnvers le changement. La performance sociale ¢t environnementale est la
conscéquence du degré de contribution du dirigeant dans la société ct la fagon sclon laquelle
ce demier respecic ses obligations environnementales. Par exemple, ’engagement du
dirigeant dans les activités de la responsabilité sociale. La satisfaction personnclle présente
I"un des objectifs primordiaux des dirigeants de PME puisqu’clle permet de répondre d ses
besoins ¢t & ccux de sa famille. L’autonomic ct I'indépendance sont deux termes qui
renvoicnt 4 unc nouvelle mesure de performance. Autrement dit, les dirigeants qui ont une
certainc autonomic ct dirigeant des entrepriscs saines sont susceptibles d’équilibrer entre
lc travail ct la famille. La reconnaissance publique est rcliée a la contribution du dirigeant

dans lc développement économique de son pays.
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De nos jours, le réle important des dirigeants ayant une forte ambition de croissance
est devenu de plus en plus reconnu grace a 'utilisation massive d’internet et des réseaux
sociaux qui permettent la diffusion de I'information de manicre facilitée. Et finalement,
"utilité des produits ou services proposés qui identifient le dirigeant comme une personne

utile pour proposer un produit qui englobe un bon rapport qualité/prix.

7.3.  Performance et Objectif

Quant a Wijewardena et al. (2008), 1ls ont examiné la relation qui existe entre la
performance de Uentreprise et le style de mentalité de son dirigeant durant les différents
stades de croissance, tels que 'introduction, la croissance, la maturité et le déclin. Cette
mentalité peut se composer selon deux catégories ; mentalité entrepreneuriale et mentalité
administrative qui sont respectivement associées aux cntrepreneurs et aux administrateurs.
Leurs résultats ont démontré U'influence significative de la mentalité du propriétaire
dirigeant dans le bon déroulement de ses activités. Pour ce faire, ils ont donné comme
cxemple la relation entre la mentalité du dirigeant ct Ics décisions prises a I’égard du niveau

de ventes qui se différencic sclon le cycle de vie d’un produit :

e La phase d’introduction est unc phasc qui exige de grosses dépenses publicitaires
afin de faire reconnaitre le produit chez les gens. Cette initiative a besoin d’une
mentalité cntreprencuriale qui sera cn mesure de proposcer des produits avantageux
ct innovant,

e La phasc dc croissancc cst unc phasc qui génére la réeolte des cfforts déployés dans
la phasc d’introduction. Le¢ niveau dc vente est plutdt trés élevé ct exige unc
mentalité administrative.

e Laphascdc maturité¢ ou lc niveau de vente est stagné dans un marché concurrenticl.
Lc ralentissement des ventes a besoin dunc gestion plus aceentude sur la eréativité
pour pouvoir {idéliser les clients ct séduire des autres.

e La phasc de déclin ou durant cette dernicre phase, la gestion de 'entreprisc a
strictecment besoin d’unc mentalité entreprencuriale afin de reprendre son souflfle.
L entreprencur a besoin de retrouver des solutions adéquates pour assurer la
continuité de DPentreprise, ¢t garder un bon nivcau de rentabilité. Parmi ccs
solutions, la rclation de confiance ct d'¢change entre le dirigeant ct scs employés

demeurent la plus importante. Sclon Torrés (Torres, 2015), grace a la loi
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proxémique, toute chose proche prend plus de valeur et d’importance que ce qui est
loin. Dans lc cas des pelites entreprises, la loi proxémique (Fischer, Moles, &
Moles, 1981; Torres, 2015) se présente fortement dans la gestion centralisée de son
fondateur et ses relations avec ses employés. une relation hiérarchique qui contribue
a augmenter les effets de grossissement au sein des entreprises de petites tailles par

rapport aux grandes multinationales (Mahé De Boislandelle, 1998).

En somme, sclon une littérature abondante au sujct des objectifs de ’entrepreneur

(Kotey & Meredith, 1997; Torrés, 2015; Van Caillic & Lambrecht, 1995; Wijewardena et

al., 2008}, les auteurs ont déterminé trois grandes catégories d’objectifs :

La satisfaction des clients et la qualité des produits/services : La PME cherche a
fidéliser ses clients par la qualité de ses produits et prestations. Cettc amélioration
de la qualité nécessite tout d’abord une amélioration interne qui se base sur la bonne
gestion et les bonnes pratiques d’affaires afin de bien accueillir les nouveaux
changements.

L’indépendance financiére : A cc niveau, le comportement des entreprencurs se
révéle conforme a cclui de la « Pecking Order Theory». Unc théorie qui est adoptée
souvent par les entreprises familiales qui privilégient |'autofinancement et
cherchent a remplacer le recours a 'endettement ¢xterne par le réinvestissement
des dividendes dans des projcts profitables (Brealey, Myers, Allen, & Mohanty,
2012). En cas d’insuffisance, I'entreprise [ant appel au crédit bancaire puis a
I’émission dc ses titres. Enfin, si toutes les possibilités dictécs auparavant ne
comblcnt pas les charges financicres, I'entreprisc vend ses actions.

La croissance du chiffre d affaire ct la croissance des dividendes : La croissance est
unc finalité qui est souvent mesurée quantitativement par 'accroissement du chiflre
d’afTaires ou lcs bénéfices. Elle ne concerne pas exclusivement I"accroissement des
parts de marchés ou des ventes (intere), mais cllc peut s’étendre a I’acquisition des
actifs d'autres soci¢tés dans lc but d’exploiter son ancicnncté, sa répulation, cl son

cxpertise (cxterne)
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7.4.  Typologie des dirigeants et objectif

Cette distinction entre les objectifs permet de mieux identifier la typologie des
dirigeants des PME et leurs intentions vis-a-vis la croissance de leurs entreprises. De méme
pour le gouvernement, qui sera en mesurc de proposer les aides appropriées a chaque

typologie selon leurs aspirations ¢t leurs objectifs.

La typologie des dirigeants des PME a fait I’objet de nombreuses études qui ont
permis de micux comprendre les comportements et Iattitude des dirigeants vis-a-vis la
croissance (Davidsson, 1989; Schumpeter, 2002; Smith & Miner, 1983). Cela a permis
d’établir un pont entre le comportement des entrepreneurs et les facteurs qui les motivent

a intégrer lc monde dcs affaires.

Le tableau 2 représente les grands travaux concemant les typologies
d’entreprencurs. Nous prenons |’ordre croissant des annces comme un eritére de classement

dans cctle présentation :

Tableau 2 : la typologie d’entreprencurs

Smith 1967 I.’artisan

[.’opporiuniste

Collins et Moore 1970 [’administratif
I’ indépendant
Stanworth et Curran 1976 I.’artisan
L classique
[.¢ manager
Carland, Hoy, & Carland 1988 1.’ entrepreneur

Le propridtaire de I'entreprise
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Julien et Marchesnay 1996 PIC

CADP

Filion 1988 Opérateur

Visiounatre

Smith et Miner (1983) sont considérés comme les premiers chercheurs qui ont
construit la typologie des entrepreneurs. De ce fait, ils ont propos¢ deux types
d’entreprencurs tels que Dartisan ct I’opportuniste, dont chacun des deux tient a assurer la
continuité de son entreprise. Cependant, le besoin d’autonomie qui priorise les objectifs de
'entreprencur artisan ne lui permct pas dc contribuer a la croissance qui se trouve au

sommet decs ambitions entreprencuriales de I’ opportuniste.

Julien et Marchesnay (Marchesnay, 1991) ont illustré les logiques d’action de
I"entreprencur qui permet de dégager deux nouveaux types : CAP (croissance, autonomic,
pérennité¢) et PIC (pérennité, indépendance, croissance). Le premicer profil CAP
(croissance-autonomic-pérennite) cst le type de dirigcant qui cherche la croissance et
favorisc la délégation des responsabilités entre son ¢quipe de dircetion afin de permettre la
dilTusion ct I’échange dcs informations. Pour développer ses produits, cc demicr s appuic
sur son réseau relationnel qui lui facilite la tAche et I'aidc a surmonter les difficultés. Alors
que le deuxiéme profil PIC (Pérennité-indépendance-croissance), autrement appelé ;
« I’expert ». Il évite I'endettement et compte beaucoup sur son savoir-faire qui lui permet
de préserver le contréle ct le patrimoinc dc son cntreprisc. Son role est limité a la
satisfaction de soi ct de ses proches cen cherchant les nouveaux marchés ou il pourra imposer
ses produits loin de la compétitivité. Ce profil d’entreprencur favorise ['autonomic ct le
contréle absolu qui nc lui permetient pas d’opter pour des activités de croissance, sauf si
celle-ci ne présente pas de risque sur son indépendance. Les PIC s’évolucnt lentement par

rappori 4 I’entreprencur développeur CAP.

La différence cnire ces deux profils cst déterminée par les besoins
cnvironnementaux de entreprise ¢n question. Voila pourquoi il cst indispensable de

spéeifier le marché dans lequel les entreprises exercent leurs activités, car les PME qui sc
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développent dans un marché local s’ceuvrent différemment par rapport a celles du marché

international (St-Pierre, Janssen, Julien, & Therrien, 2003)

Carland, Hoy, et Carland (1988) ont identifié une autre typologie qui distingue entre
le dirigeant de la PME et I’entreprencur. Selon eux, ce dernier est une personne qui crée
une entreprise dans le but de répondre a ses besoins personnels, alors que I’objectif
principal de ’entrepreneur lors de la création s'étend a développer et faire croitre la taille
de son entreprisc. La créativilé et 'innovalion font partie des caractéristiques propres aux

enlreprencurs qui visent la croissance.

Stanworth et Curran (1976) ont identifié une typologie qui distingue entre [’artisan,
I'entreprencur classique et lc manager. Pour cux, |'artisan est unc personne qui priorise
'autonomic et I’indépendance, et vise a maintenir la continuité de son entreprise au licu de
se lancer dans des activités de croissance incertaines. Alors que pour 1'entrepreneur

classique, la croissance représcntc une mcnace pour son pouvoir au scin de son entreprise.

Ces typologies illustrent bien que I'entrepreneur développe des logiques d’action
ou lcs objectifs qu’il se fixe concordent avee les ambitions de croissance ct le profil de
I’cntreprise qui se développe. Dans ccttc méme logique, nous prenons pour acquis que lcs
différents objectifs influenceront directement ’ambition a la croissance de I’entreprencur.
La partic suivante permettra de développer les différentes hypothéscs de ce travail, sur la

basc des écrits que nous venons de préseniter en licn avee notre objet d’étude.

8. Les hypothéses de recherche

Dans celte partie, nous présentons les hypothéses de notre recherche qui seront
vérifices dans la scction suivante. Les objectifs du dirigeant, son auto-cfficacité, la
croissance antéricure ¢t I'impact anticipé dc la croissance seront les concepts sur lesquels
les hypothéses scront batics, conjointement & un ensemble d’¢léments qui formeront les

variables de contréle.

8.1. L’auto-cfficacit¢ entreprencuriale et I'ambition de croitre

Sclon Bandura (1977), 'individu qui ¢st convaincu d’avoir en main les moycens ct
les compétences nécessaires pour réaliser scs buts, scra motivé a déployer plus d’cflorts
afin d’aboutir a ses fins, peu importe les obstacles qui pourraient diminuer unc telle

persévérance. A travers cette étude. ’autcur nous a démontré le réle important de
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I’environnement dans |'accroissement du niveau de confiance de la personne en ses
capacités cognitives. Les expériences actives et vicariantes, la persuasion verbale, et I'état
physiologique et émotionnel de la personne présentent les sources qui favorisent

I’engagement de la personne dans la réalisation de ses objectifs.

Le sentiment de l'auto-efficacité enirepreneuriale détermine la confiance des
personnes en leurs capacités entrepreneuriales a développer leurs entreprises (Trevelyan,
2011). Afin de micux comprendre 'activité entreprencuriale, Chen et al. (1998) ont
démontré a travers leurs études que les personnes ayant de fortes capacités cognitives sont
plus motivées a développer des entreprises par rapport aux autres personnes ayant unc

faible auto-cfficacité entreprencuriale.

Sclon Trevelyan (2011), I"auto-cflicacité entreprencuriale est un facteur important
dans la détermination des choix des carriéres des personnes qui veulent s’ engager dans des
acttons entreprencuriales. Ce sentiment leur permet de resister aux difficultés et les défis

auxquels les dirigeants font face tout au long de I"activité entrepreneuriale.

En suivant cette logique, un dirigcant de PME avec unc forte auto-efficacité
entreprencuriale sera plus enclin @ faire prcuve d’ambition a croitre puisque ses
compétences pourront lui permetire d’atleindre ses objectifs ambilicux. Ainsi, nous posons

["hypoth¢se suivanlte :

H1 : Plus Pauto-cfficacité entreprencuriale est grande, plus Pambition a croitre est élevée.

8.2. L’impact anticipé de la croissance

En étant dans le monde des affaires, la maximisation du profit fait bicn souvent
partic des objectifs primordiaux dcs dirigcants de PME. Certes, il existe des cas de figures
qui ont d’autres perspectives que de faire de I'argent. Toutcfois, I"aspect financier occupe
généralement une place importante puisqu'il faut un minimum de profit afin de maintenir
I'entreprise cn opération, Afin dc contribucr a cette finalité, lc dirigcant a besoin de
s’inspirer des expéricnces réussies dans Ic mémce champ, ¢t dcs rctombées positives
considérables a cet égard pour pouvoir sc motiver ct favoriser son attitude cnvers la

croissance.

Comme nous I'avons vu précédemment, I'atlitude conditionne I’intention (Ajzcn,

1991). L'attitude a I'égard de la croissance conceme en particulier I'impact que pourrait
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anticiper un dirigeant d’une croissance soutenue sur quelques années. Ainsi, un dirigeant
qui croit que la croissance aura des eflets bénéfiques a différents niveaux le concernant
ainsi que la gestion de son entreprise, sera sans doute beaucoup plus encline a avoir de
I’ambition a croitre. A I'inverse, si le dirigeant estime que la croissance apportera son lot
de difficultés, que ce soit sur son style de vie, son horaire, la gestion du personnel ou autre
aspect personnel ou professionnel, son ambition a croitre devrait s’en trouver réduite.

Conséquemment, nous posons I'hypothése qui suit :

H2 : Plus Pimpact anticipé de la croissance est positif et plus I’ambition de croissance chez les

dirigeants des PME sera grande.

8.3. La croissance antérieure en termes d’employés

La croissance antérieure est un indicateur qui permet aux dirigeants des PME de
prendre des décisions relatives a la croissance de leurs entreprises. [l est clair qu'un grand
nombre de motifs justifient leurs choix quant aux activités de croissance, mais les
retombées positives qui accompagnent une croissance précédente restent un des facteurs
déterminant qui poussc les dirigecants a sc lancer dans des secteurs d’activité qui
connaissent unc forte croissance. Nous pouvons raisonnablement croire que la croissance
pourrait stimuler I’ambition a croitre tant que celle-ci demcure a un niveau « gérable » pour
le dirigeant. Ainsi, la croissance passéc procure son lot d’expéricnce dans la gestion de la
croissance, ce qui ¢n rctour procurc un scntiment de compétence enlreprencuriale qui
alimente ’ambition & croitre. Ainsi, la croissance stimule I'ambition a croitre dans unc

logique de cercle vertucux. Nous proposons donc I’hypothésc suivante :

H3 : Plus Pentreprise croit, plus le dirigeant est ambiticux de croitre.

8.4. Les objectifs du dirigeant de la PME

Le degré d’importance quc les dirigeants accordent a leurs objcectils aflcete leur
ambition de croissance. Bicn que les valeurs personnclles aient un réle déterminant dans
les stratégics de 'entreprisc, clles ont aussi un impact sur les choix des objectifs qui ont a

leur tour unc influence sur la croissance de entreprise,

Par cxcmple, certains objectifs sont en mesurc dec changer totalement les
perspectives ct les orientations du dirigeant cn matiére de croissance, alors que d’autres

sont cn mesure dc renforcer son ambition de croissance. Nous pouvons penser, par
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exemple, qu’un objectif environnemental fort pourrait réduire ’ambition a croitre, alors
qu'un objectif de favoriser 1’embauche de personnel dans la région influencerait

positivement |'ambition & croitre. Ainsi, nous posons I’hypothése suivante :

H4 : Les objectifs influencent I’ambition de croissance chez les dirigeants des PME.

Chapitre 3 : Méthodologie de recherche

Ce chapitre présente la méthodologie adoptée pour la vénfication des hypothéses.
Nous allons tout d’abord présenter la stratégic de recherche, la présentation de
I’échantillon, ensuite la présentation de I’instrument de mesure et 4 la fin la méthode

d’analyse utilisée pour le traitcment des données.

1. Le type de recherche

Notre recherche a pour but de déterminer les [acteurs qui influencent ’ambition de
croissance chez les dirigeants des PME. Pour ce faire, on adoptera une recherche
quantitative qui suit un raisonnement déductif, afin de vérifier les hypothéscs par ’analyse

de régression (Fortin et Gagnon, 2015).

Le devis de notre recherche est corrélalionnel car il vise a explorer les relations
cntre les vanables dépendantes ct indépendantes. Dans cetic étude, les variables
indépendantes représentent 'auto-cfficacité entreprencuriale, les objectifs, 1'impact
anticipé dc la croissance, ct la croissance antérieure cn termes d'employés, alors que la

variable dépendante cst reliée a I’ambition de croissance chez Ies dingeants des PME.

2. L’échantillonnage
Sclon Fortin ¢t Gagnon (2015), unc population cst un ecnscmble des éléments qui

ont des caracténstiques communcs d propos desqueclles on souhaite généraliscr les résultats.

Dans cctic ¢tude, on s’cst scrvi des données sccondaires collcetées dans le cadre
d’unc recherche qui a été réalisé a 'automne 2015, ct qui explore en détails les objectifs
de croissance chez les femmes entreprencurcs. Les résultats de ce travail ont été publiés
dans lc rapport réalisé par les prolesseurs Etienne St-Jean ct Claudia Pelleticr, tous les deux

membres de I'institut de recherche sur les PME de I'Université du Québec a Trois-Riviéres.

On a obtenu les données de notre échantillon grace au travail de Madame Véronique

Perron, qui occupait un poste de chargée de projet chez Ia SADC du Centre-de-la-Mauricic.
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Cette société est reconnue pour ses nombreuses contributions dans le développement des
entreprises, particuliérement, celles qui connaissent des difficultés managénales ou
financiéres. Ses prestations fournissent aux dirigeants le soutien financier, et
I’accompagnement nécessaire pour développer son entreprise. Pour ce faire, elle met en
service une équipe professionnelle et performante afin de répondre a toutes les questions,
tout en prenant en considération la contidentialité¢ des informations accueillies aupres de

ces clients.

Le¢ choix de cette population nous a permis de mesurcr Ueffet des objectifs du
dirigeant sur la croissance de son entreprise et d’identifier ceux qui n’ont aucun effet
significatif. Le choix de notre population sc base sur le réperioire des établissements
d’Emploi-Québec de la Mauricic dans différents secteurs (MRC de Mékinac, Haut St-
Maurice, Shawinigan Trois-Rivieres, MRC Des Chenaux) afin de garantir une population
homogeéne. Grace a la SADC de Maskinongé et plusieurs autres partenaires au projet (Pole
d’économic sociale Mauricic, les Centres Locaux de Développement (CLD) ou équivalent,
le Fonds communautaire d’emprunt, lecs Chambres dc commerce, le Centre
d’entrepreneuriat de Shawinigan, le Carrcfour Jeuncsse-Emploi Shawinigan ¢t Femmessor
Mauricic), ceux-ci ont foumni les coordonnées complémentaires des [cmmes ¢t hommes
entrepreneurs participants. Un total de 309 contacts ont été ajoutés aux différentes listes

afin d’assurcr une couverture la plus compléte possible pour la population de la recherche.

De plus, le répertoire qu’on a utilis¢é dans notre recherche, contient des coordonnées
des femmes ¢t hommes cntreprencurs des diflérents sccteurs de la Mauricie, notamment,
MRC dc Mékinac, Haut St-Maurice, Shawinigan, Trois-Rivi¢res, MRC decs Chenaux. Sauf,
les données relatives a la région de MRC de Mékinac ont ét¢ fournis par la SADC dc

Maskinongé qui cst responsable de la compilation des entreprises de son territoire.

A causc d’un grand manquc au nivcau des coordonnées de notre échantillon,
plusicurs outils de recherche comme les appcels téléphoniques ct le recours aux bascs dc
données (les chambres de commeree, le Carrcfour Jeuncsse Emploi Shawinigan ct

Femmessor Mauricic) ont permis de compléter Ies informations manquantes.

Afin dc garantir ’homogéncéité dc I'échantillon, certaincs entreprises ont ¢té

retirées de la liste & cause de plusicurs raisons :

57



e Organisations non concernées par I’étude (ex. hopitaux, écoles, etc):

e Beaucoup de travail autonome, modalités de croissance spécifiques au secteur ;

e Organisations souvent réglementées et appuyées par des services distincts ;

e Beaucoup de travail autonome et de petites entreprises qui croissent par
fusion/acquisition ;

e Organisations souvent régies par des réglements himitant la croissance ;

e Catégorie d’entreprises dont la croissance est trés limitée ;

e Organisations régies par des réglements limitant la croissance (p. ex. : places
subventionnées) ou travail autonome ;

e Organisations dont la prise de décision se fait principalement ailleurs ;

A la fin, notre échantillon s’est composé entre 285 et 196 répondants® dont 165
hommes (60.4%) et 108 femmes (39.6%). Leurs dges varient entre 24 ans et 73 ans avec
une moyenne de 48 ans, un niveau d’éducation collégial ou universitaire et un portfolio
(cntrepreneur portfolio) de 2,55 entrepriscs en moyennc. On a demand¢ aux participants de
remplir le questionnaire selon I’cntreprise qui occupe le plus son attention. De plus, les
participants possédent une expérience considérablc au moment du démarrage avec 6.5 ans

cn moyenne.

3. Description des variables

Cette section aura pour but de préscnter les différentes variables identifices dans
notre ¢lude, tels que les variables dépendantes, indépendantes et celles relices aux variables
de contréle. Par la suite, on détermincra les indicalcurs qui ont permis de les mesurer. 1l

s’agira aussi de vérificr leurs utilités par rapport aux objectifs de notre recherche.

3.1.  Variable dépendante

Dans notre recherche, la variable dépendante cst bien évidemment ['ambition de
croitre chez le dirigeant de la PME. Pour micux cerner notre rccherche, on a posé deux

questions aux participants par rapport & lcur ambition a croitre :

7 Au tolul, 285 personnes composent 'échantillon, mais les donndes manguantes a cerlaines questions
réduisent I'échantillon parfois jusqu’a 196,
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v Combien d’employé(e)s équivalent a temps plein soubaitez-vous avoir dans cing
(3) ans :

v" Quel chiffre d’affaires (approximatif) souhaitez-vous avoir dans cing (5) ans :

Aussi, nous avions le chiffre d’affaires estimé pour 2014, ainsi que le nombre
d’employée moyen pour la période de 2014 (estimé en équivalent a temps plein). Ainst,
nous avions deux options quant a la mesure de I’ambition & la croissance, soit le nombre
d’employés ou le chiffre d’affaires. Nous avons opté pour le nombre d’employés car nous
avions plus de réponses a cette question. Cela s’explique que malgré la confidentialité
assurée au niveau des réponses, la question du chiffre d’affaires demeure parfois taboue

pour les dingeants, contrairement aux ¢embauches ou au nombre d’employés.

Conséquemment, afin de calculer ’ambition a croitre, nous avons calculé la
différence entre le nombre d’employés souhaité dans cing ans avec le nombre d’cmployé
actuel, soit celui de 2014, année précédant la passation du questionnaire, Cet écart procure
une ambition positive ou négative (cas rare), dans ce dernier cas si le dirigeant souhaite

réduire la taille de son organisation dans le futur. Nous avons utilisé le score absolu.

3.2.  Variables indépendantes
3.2.1. Auto-efficacité entrepreneuriale

L’auto-cfMicacité¢ entreprencuriale est Ie niveau de confiance qu’accorde le dirigeant
quant a scs capacités cnircprencuriales aflin de bien maintenir la continuit¢ ct le
développement de son entreprisc. Pour ce fairc, on s’est référé dans notre questionnaire au
modéle dc McGee et al. (2009), en s appuyant sur six items qui touchent les dimensions
précédemment évoquées dans leur recherche. En fait, Moutil proposé par McGee ct al.
(2009) contient cing dimensions, pour 20 items. Commec on peut le constater sur le Tablcau
3, les chercheurs engagés dans le projet ont utilisé cing items pour représenter chacunc des
dimensions de Poutil, ¢t ils ont ajouté un sixiéme item qui aborde ['implantation ct
I'utilisation des nouvelles technologics dans la PME. Notre outil conticnl done six items
au final ¢t nous avons utilisé la moyennc dc ces items pour obtenir la variable « Auto-

cfficaciié¢ entreprencuriale »
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Tableau 3: le niveau de confiance du dirigeant en ses capacités entrepreneuriales

La variable de Auto-
efficacité :

la proportion vous avez
confiance en vos habilctés

personnclles pour
accomplir  les  tdches
suivantes

Identifier des
produits/services
répondrc a un besoin

nouveaux
pour

Planificr le développement
¢t la misc en marché dc
nouveaux produits/services

Expliquer et convaincre les
autres de sa vision ou de son
projet d’alTaires

Recruter, former, gérer ct
diriger des cmployés

Gérer, organiscr et
interpréter des élats
financiers

Implanter ¢t utiliser les

nouvcelles technologics

Le répondant doit indiquer
sa réponse de 0% a 100

Source : (McGee ct al., 2009)

3.2.2. L’impact anticipé dc la croissance (attitude envers la croissance)

A propos de cetie variable, on a cherché a savoir I'impact estimé qu'aurait unc
prop p q

croissance hypothétique [uturc. 1l s’agit d’un moyen d’estimer [attitude envers la

croissance, en vérifiant si I’impact anticipé cst cstimé positif ou négatil, sinon nculre. Pour

ce faire, ’équipe de chercheurs a identifié sept dimensions sur Iesquelles la croissance

pourrait avoir un cffct positif, négatif ou ncutre. 11 était proposé un scénario de croissance

future d’unc augmentation de 10% par année cn moyenne, pendant S ans, ct on voulait
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connaitre 'impact anticipé sur les sept dimensions avec un impact allant de 1-totalement
négatifa 7-totalement positif (Likert 7 points). Nous avons calculé la moyenne de ces items
afin d’estimer D’attitude envers la croissance au travers de I’impact anticipé de la

croissance.

Tableau 4: Impact des conséquences anticipées de la croissance

Vos ﬁncs pronnlls 6.060 6.000 1.169
La qualité des produits/services 5.709 6.000 1.316
Le bien-étre des employés 5.656 6.000 1.252
Le contréle sur votre entreprise 5510 6.000 1.449
L’engagement de |'entreprise dans son milieu 5.452 6.000 1.353
La nature de vos taches 5.166 6.000 1.476
Votre charge de travail 4943 6.000 1.555

3.23. La croissance antérieure

Afin dc tenir compte de la croissance passée, nous avions demand¢ le chiffre
d’affaires cn 2012 ainsi qu'en 2014, cn plus de demander le nombre d’employés équivalent
a temps plein (en moyenne) pour I'année 2012 ainsi que 2014. Nous avions donc deux
mcsurcs de la croissance (chiffre d’affaires ¢t ecmployé), calculé (dans I'absolu) par la
difTérence de la taille (en chiffre d’affaircs ou en nombre d’cmployés) en 2014 moins la
taille de 2012. Par souci de cohérence avee notre variable dépendante (1'ambition & croitre)
ainsi quc pour les mémes raisons ¢voquées a cc niveau (ic. Nombre de cas ayant [ourni
I’information). La figure 3 démontre le nombre des données manquantes ¢t valide par

rapport a la croissance absoluc du nombre d’employés entre 2012 ¢t 2014.
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Distribution de la croissance des employés
Valeur absolue : 2012-2014
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Figure 3 : Distribution de la croissance des employés

3.2.4. Les objectifs

En sc référant aux travaux précédents (Kotey & Meredith, 1997; Van Caillic &
Lambrecht, 1995) nous avons formulé des questions sur les objcctifs des dirigeants de
PME. Plusieurs items ont éé proposés par I’équipc de chercheurs cn sc basant sur la
littérature sur la question. Au terme d’une épuration de ces items basé sur une analyse
factoriellc exploratoire (que nous résumcrons tout dc suitc aprés), ncul itcms ont été

retenus. Ceux-ci peuvent étre consultés dans Ic tablcau ci-bas.

L’analyse factoriclle réalisée par I'équipe de chercheurs a permis de révéler les
interrelations qui existent entre un grand nombre d’items ct la démarche a permis d’obtenir
unc préscntation [actoriclle qui explique au micux la corrélation entre les variables. Son
principe reposc sur la minimisation des données a travers des codages ct par la suilc a un
ajustement matricicl. Dans la présente ¢tude, I'analysc factoriclle des correspondances avec
SPSS, nous a permis de dégager trois grands objectifs du dirigeant qui regroupe les neuf

items avee des indices d’ajustement tout a fait convenablcs.
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Ces trois grands objectifs ont ét¢ nommés par 1'équipe ainst : |-L’autonomie et

U'impact sociétal, 2-La rcléve et ’embauche, et 3-L’équilibre et le style de vic. La

répartition des items au sein de ces trois facteurs est présentée dans le tableau 5 qui présente

la distribution des items selon les facteurs.

Tableau 5 : Distribution des items selon les facteurs

Equilibre et style

Avoir une grande autonomie dans mon travail

Offrir des produits/services utiles 0.737
M’impliquer socialement dans la communauté 0.637
Etre un employeur modéle et offrir des bonnes conditions de | 0.609
travail

M’assurer du développement durable de mon entreprisc 0.517

Voir mes enfants prendre la reléeve de mon cntreprise

0.829

Connaitre unc croissance conslante ct embaucher des gens

Conscrver unce flexibilité permettant de concilier le travail, les

0.661

0.800

responsabilités familiales
Générer un revenu suffisant pour moi-méme ct ma lamille 0.785

Afin d’améliorer lc degré de vérification de nos hypothéscs, nous allons décortiquer

I’hypothése quatre (4) concernant les objectils en trois sous hypothéscs (H4a, H4b et H4c).
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Ces demiéres porteront sur I’autonomie et I'impact sociétal, la reléve et ’embauche, ainsi

que P’équilibre et le style de vie.

Au niveau de l'autonomie et de I'impact sociétal en tant qu’objectif, un
entreprencur qui vise a s’impliquer socialement dans la communauté et a assurer le
développement durable de son organisation aura sans doute des ambitions de croissance

plus modestes. Ainsi, nous suggérons I'hypothése suivante :

o H4a: Plus Pentrepreneur vise ’autonomie et I'impact sociétal comme un objectif

important, moins son ambition envers la croissance sera grande.

Au niveau de 'objectif de Releve el d’embauche, il va de so1 que des objectifs de
croissance et d’cmbauche de nouveaux employés sera associé¢ avec 1’ambition a croiire.

Ainsi, nous posons 1’hypothése suivante :

o H4b : Plus entrepreneur vise la reléve et I'embauche comme un objectif, plus son

ambition envers la croissance sera grande.

Finalement, I'importance de garder un équilibre dans le style de vie, notamment
unc bonne conciliation « vie personncellc » ct « travail », sans compter [’objectif d’avoir un
revenu suffisant, mais pas forcément maximal, scra a méme de réduire les ambitions a
croitre. En cffet, la croissance cst souvent incompalible avee I’équilibre personncl ct la
conciliation avee la vie personnclle puisque cctle croissance améne plusicurs changements
ct son lot de travail et de réorganisation pour le dirigcant. Ainsi, nous proposons cctte

derniére hypothése :

o H4c : Plus Pentreprencur vise I'équilibre et le style de vic comme un objectif, plus son

ambition envers la crolssance sera petite.

3.3. Variables de contréle

Pour répondre adéquatement a nos hypothéscs et assurer unc analysc adéquate avec
notrc échantillon, nous avons contr6lé certaines variables. Nous avons suivi les
recommandations 3 cet égard afin de n’inclure que les variables jugées importantes pour
cxpliquer la variable dépendante, soit I’ambition a la croissance (Bernerth & Aguinis,
2016). Certaines sont propres au dirigeant telles que I'age, le sexc, et la scolarité, alors que
les autres sc réféerent au sccteur d'activité ¢t a la taille de Ientreprise cn nombre

d’employés. Nous présenterons ci-aprés les mesures spéeiliques de ccs variables.
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3.3.1. Sexe

Le sexe

3.3.2. Niveau de scolarité

Le niveau de scolarité

Aucun dipléme

Sccondairc géncral

Secondaire professionnel

Collégial général

Collégial techniquc

Universitaire | ¢ cycle

Universitaire 2 e et 3¢ cycle

L’échelle de mesure cst de 0
a 6 par un ordrc croissant

3.3.3. Agc

L’age cst mesuré sclon I'année de naissance des répondants. Cettc année cst

transformée pour calculer I'dge au moment dc participer a I’cnquéte.

3.3.4. Taille

La taille de I'entreprisc correspond au nombre d’employés équivalent a temps plein

pour I'annéc 2014 (moycenne dc I'annéce).

3.3.5. Seccteur d’activité :

Pour bicn présenter le tablcau 6 qui décerit le sccteur d’activité de notre travail, on

s’cst basé sur les données du rapport Femime en affaires Mauricic pour préscnter
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Tableau 6 : Secteur d'activité

secteur primaire

Homme Femme .:'

. ‘:f 1';
Commerce, restauration, hébergement 58(39.2%) | 41(44.1%) 99(41.1%)
Fabrication, construction, transport, 51(34.5%) 16(17.2%) 67(27.8%)

Services(toutes les catégories)

39(26.1%)

36(38.7%)

75(31.1%)

Source : Rapport femmes en aflaires en Mauricie

34. Lc¢ modele conceptuelle et les hypothéses de recherches

Lc mod¢le concepluel de notre recherche a pour objectif de relier entre Ies différents

concepts qui permettent de transmetire symboliquement une image mentale de la fagon

dont chacune dcs variables indépendantes influence ’ambition de croissance chez le

dirigcant. Le modele conceptuel est représenté dans la figure 4 :

Attitude crolssance :

Crolssance (2012
2014) employés

e Impact anticipé

Figure 4: Cadre conceptucl

4. Les méthodes d’analyse ct plan de recherche

Dans la prochainc scction, nous allons cffectuer des analyses afin de vérifier la

relation de corrélation centre nos différentes variables indépendantes (auto-cfficacité,



objectifs, I’impact anticipé, les variables de controle) et la vanable dépendante (ambition

de croitre).

Apres avoir choisi notre échantillon, on a procédé & une analyse de régression
hiérarchique qui nous a permis de connaitre la contribution ajoutée d’une ou d’un bloc de
variables dans la prédiction de¢ notre modé¢le ou I’ambition a croitre était la variable
dépendante (ou expliquée). Pour ce faire, on a commencé a introduire hiérarchiquement
nos blocs dc variables, un par un, (out en gardant le contrdle sur une multitude de variables
telles que I'dge, le scxe, la formation, le secteur d’activité el lc nombre des employés pour
I’année 2014, afin d’éviter un biais au niveau de |'estimation de notre variable dépendante

(ambition de croissance chez les dirigeants des PME).

Pour faciliter notrc analysc dc régression hiérarchique, on a regroupc les vanables

selon quatre modeles :

Le premier concerne les caractéristiques personnclles du dirigecant qui sont
demeurées inchangeables, le deuxiéme est relié a 1'impact anticipé de la croissance
(attitude) cl la croissance antéricure cn lermes d’cmployés, le troisiéme concerne I’auto-
cfficacilé entrepreneuriale, alors que le demicr modéle s’appuic sur les objectifs du
dirigeant. Pour chaque modéle, un calcul de augmentation de la variance expliquée par

I"ajout du bloc de variable(s) via e R* ajusté scra indiqué.
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Chapitre 4 : Présentation des résultats

Dans cette section, nous présentons les résultats des analyses slalistiques des
différentes variables de notre modéle. Nous présentons successivement, l'analyse

corrélationnelle, et ['analyse de régressions.

1. La matrice de corrélation

Le tableau produit a la page 80 présentc les moyennes, écarts types, et les
corrélations qui existent entre la variable dépendante soit ’ambition de croissance et les
variables indépendantes tels que les caractéristiques personnelles, les objectifs, 1’auto-
cfficacité cntreprencuriale, et I'impact anticipé de la croissance. Le coefficient de
corrélation permet dc détecter la présence ou l'absence cntre deux variables ct il cst
toujours compris entre -1 et +1. Lorsqu’on trouve un résultat significatif et positif, cela
veul dire que les deux variables agissent dans le méme sens. Tandis que le résultat négatif
signifie que les deux variables évoluent dans le sens inverse. Quand le coefficient tend vers
le +1 ou le -1, cela signifie que la relation entre les variables est trés forte, contrairement

quand lc coc(Ticient s’approche de zéro (0).

1.1.  Auto-efficacité entreprencuriale

En ce qui concerne l'auto-efficacité entrepreneuriale, on obscrve une forte
corrélation négative et significative avec 'ambition de croissance dans certaines tiches qui
font recours au sens de créalivité el d’innovation ches les dirigeants des PME. Comme le
cas, |'identification des nouvcaux produits ¢t serviees ainsi que la planification du
dévcloppement et la mise cn marché des nouvcaux produits sur le marché.De plus, nous
sommes cn présence d’unc corrélation négative cntre I'age du dirigeant ct son excecution
quant aux ccriaines tdches entreprencuriales. Cela démontre que le sentiment d’auto-

cfficacité entreprencuriale semble diminucer avee I'dge des dirigeants.

1.2. Impact anticipé
Nous sommes cn préscnce d'unc corrélation positive et forte entre I'impact anticipé
ct I'ambition de croissance, alors qu’au niveau dc I’age, on constate unc corrélation
négative. Cela nous permet de comprendre qu’unc attitude positive ciivers la croissance cst
susceptible d’augmenter I’ambition de croissance chez Ies jeuncs dirigeants des PME plus
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que les autres. Les personnes qui atteignent un dge avancé deviennent plus préoccupés a
préserver une situation financiére stable au lieu de prendre le risque dans des activités de
croissance dont le résultat est incertain. [l y a aussi un grand nombre de dirigeants agés qui
ont réussi a attemndre leurs objectifs primordiaux a la création de leurs entreprises. C’est
donc plausible qu’ils se contentent de lcurs réalisations et permettent a leurs futurs

successeurs d’apporter leur touche de créativité aprés la reléve

1.3.  Croissance antérieure

Nous sommes en présence d’une forte corrélation positive et significative entre la
croissancc antéricure en termes d’ecmployés et 'ambition de croissance chez les dirigeants
des PME. En gros, le rendement de la croissance interne en termes d’employés est un
facteur important dans le renforeement de I’ambition de croissance chez les dirigeants. Or,
on observe que la croissance du nombre d’employés est corrélée négativement avec I’dge.
Cela signifie, que les dirigeants qui avancent en dge, connaissent un déclin au niveau de la

croissance internc de lcur entreprisc ct cherchent plutét une vie stable et loin du stress.

Dc ce qui précéde, on constate que la croissance antéricurce est un bon indicatcur
qui favorise une attitude positive ct génére une forte ambition de croissance chez les
dirigcants des PME. Or, les femmes cntreprencurs ont une [aible ambition envers les
cnlreprises en croissance peu importe leurs résultats. Ce constat cst basé possiblement sur
le réle de la femme dans la famille ainsi que son fort cngagement qui ne lul permet pas de
balancer cntre sa vic personnclle et les grands défis qui pourrait rencontrer dans la gestion

d’unc PME ecn croissance, bicn que nos résultats ne permettent pas de le démontrer.

1.4. Objectifs

Nous sommes cn présence d unc forte corrélation positive ct signilicative entre la
reléve ct I'embauche avec I'ambition de croissance ches les dirigeants des PME. Or lcs
deux autres objectifs qui concement I'autonomic ¢t I'impact socictal ainsi que I’équilibre

ct le style dc vic n’ont pas marqué unc foric corrélation avec la variable dépendante.

Lc tablcau suivant présente les moyennes, ¢eart-Lypes ¢t corrélations cntre toutes

les variables dc notre recherche.

69



Tableau 7 : moyennes, écarts 1ypes et corrélations entre les variables :

1 Ambition 177 248 1,00

2 Sexe 040 049 000 1,00

3 Age 46,75 1092 004 0,23 1,00

4 Scolarité 303 096 014 024 -0,10 100

5 Commerce et rest. 047 050 -007 000 -002 020 1,00

6 Fabric./construct. 021 041 002 016 017 -033 043 1,00

7 Services 032 047 005 014 -00L 008 -064 036 1,00

8 Taille (empl.) 367 48 009 02 022 002 011 006 -016 100

9 Impact anticipé 560 103 024 002 -021 001 0,15 006 -0,11 050 1,00

10 Croissance (empl) 064 1,73 022 022 -006 -011 002 002 -004 049 004 1,00

11 AEE id.nouv.prod. 870 226 019 001 -024 012 003 022 016 0,18 012 -0,19 1,00

12 AEE Planif. 784 244 0,15 003 -030 006 003 019 014 -008 021 -005 069 1,00

13 AEE Expliquer 873 2,32 005 005 -028 004 010 014 023 013 0,13 005 068 062 1,00

14 AEE Recrut./gérer 784 238 008 004 012 004 -004 001 004 -010 021 -014 047 050 058 1,00

15 AEE Finances 760 261 012 004 -002 017 010 -018 005 009 009 -004 033 022 028 039 1,00

16 AEE Technologies 734 265 005 006 -035 000 019 001 022 -006 021 -006 032 038 047 041 044 1,00

17 Obj-Auton./impact 001 097 009 020 027 005 006 016 007 004 035 003 021 029 022 017 015 021 1,00

18 Obj-Rel./embauc. 006 106 02 005 -005 015 011 0,17 026 020 042 018 002 010 -006 018 001 005 005 1,00
19 Obj-Equilibre 010 093 002 004 -013 007 -019 001 020 007 048 001 015 017 010 021 003 016 014 0,05
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2. Analyse de la régression

L’analyse de régression est une méthode qui permet d’analyser les relations qui
existent entre la variable dépendante et les variables indépendantes dans le but de générer
un modéele de prédiction pour le phénoméne en question. Dans cette section, nous validons
les quatre hypothéses par ’établissement d’une seule régression linéaire afin d’expliquer

I'impact des quatre modéles sur |’ambition de croissance.

Pour ce faire, nous avons identifi¢ quatre modéles qui regroupent plusieurs
variables. On a commencé par le premier modéle qui conceme les variables de controle
tels que I’age, scxe, scolanté, secteur d’activité, ct le nombre des employés de I’année
précédente. Puis on a ajoulé le decuxiéme modéle, qui inclut la croissance antéricure de
'année (2012-2014) en matiére d'employés ainsi que I'impact anticipé de la croissance en
tant que mesure d’attitude. Ensuite, le troisiéme modéle se penche sur I'auto-efficacité
entrepreneuriale qui se présente dans certaines liches précises comme I’organisation et
I"interprétation des résultats financiers, la planification du développement et la mise en
marché de nouveaux produits et services, formation ¢t gestion des employés, implantation
ct utilisation dcs nouvelles technologics, I'imposition de sa vision stratégique vis-a-vis les
tiers, identification des nouveaux produits pour répondre aux besoins des clients). Et enfin,
le quatrieme modéle concerne les objectifs personncls du dirigeant, pour lesquels le logicicl
n’a choisi quc trois objectifs qui ont cu a notrc ¢gard un impact significatif par rapport a

I"ambition de croissance chez les dirigeants des PME.
Lc tableau suivant présente les résultats obtenus.

L’hypothése | (H1) était : Plus I’auto-efficacité cntreprencuriale est grande, plus

[’ambition a croitre est élevéc.

Nous pouvons conslater au Mod¢le 4 que les résultats révélent que la relation entre
[’auto-cfficacité entreprencuriale et 'ambition de croissance chev Ies dirigeants n’cst pas
significative. Autrement dil, unc personne ayant une forte auto-cfficacité entreprencuriale
n'a pas forecment unc forte ambition dc faire croitre son entreprise. L hypothése | est done

rejelée.
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Tableau 8 : Tableau de régression entre les variables dépendantes et indépendantes

Stdp Sig Stdp Sig Stdp Sig Stdp Sig

Constante 0971 0011 0,197 0486
Sexe -0,014 0,89 0,017 0,865 0,009 0.929 -0,025 0,803
Age -0.010 0.924 0.112 0.261 0.041 0,705 0,062 0.574
Scolarité 0.175 0.094 0.215 0,031 0,143 0,165 0,178  0.087
Fabrication-Construction 0,107 0,327 0,136 0.189 0.800 0458 0,065 0,548
Services 0,091 0.382 0.123 0213 0.137 0,186 0,163 0.125
Taille 0.100 0,322 -0.062 0,570 -0.075 0,493 -0,120 0,283
Impact anticipé 0.275 0.004 0.275 0,005 0,164 0.127
Crolssance (employés) 0.278 0,010 0,261 0,019 0,233 0.035
AEE Id.nouv.prod. -0.168 0.267 -0,182 0,226
AEE Planification -0,196 0,149 -0231 0,090
AEE Expliquer 0,030 0,839 0,089  0.555
AEE Recruter/gérer 0,173 0.159 0.116 0,358
AEE Finances 0,128 0,264 0,132 0.24Y
AEE Technologles -0.020 0870  -0,027 0,826
Objectif-Autonomie 0,102 0.327
Objectif-Reléve/embauche 0.236 0,030
Objectif-Equllibre 0021  0K23
A R? ajusté 0,041 0.122 0.072 0.042

N 113 113 113 113




Rappelons ’hypothése 2 :

H2 : Plus I'impact anticipé de la croissance est positil et plus I’ambition de

croissance chez les dirigeants des PME sera grande.

Nous observons que I’impact anticipé avait un effet significatif avant que toutces les
vanables ne soient ajoutées au dernier modéle (4) de notre étude. Autrement dit, I’impact
anticipé (attitude) n’est pas un facteur explicatif et significatif en présence des objectifs du
dirigcant. Ce résultat pourrait étre expliqué par le fait que les objectifs du dirigeant
iémoignent, d’une certaine maniére, de leur attitude face a la croissance. Ainsi, une fois
considéré ces objectifs, ['attitude (mesurée en tant qu’impact anticipé de la croissance)

devient non significative dans le modéle. En conséquence, 1’hypothésce 2 est donc rejetée.

Rappelons également I'hypothése 3 :

H3 : Plus I'entrepnse croit, plus le dirigcant cst ambitieux dc croitre.

Les résultats de la régression du Mod¢le 2 concernant la croissance antéricure nous
montre qu’elle a un cffet positil et significatif sur ’ambition de¢ croissance chez les
dirigeants. Cet cffet significatif et positif sc mainticnt au Mod¢le 4, ce qui confirme
’hypothése H3. En d’autres termes, la croissance antérieure a pour effet d’augmenter
I’ambition de croissance chez les dirigeants ct les inciter a s’engager dans des activités de

développement de leur entreprisc.
Finalement, rappelons les trois sous-hypoth¢ses associces a I'hypothése 4 :

H4a : Plus I’entreprencur vise 'autonomic ct Pimpact sociétal comme un objectif

important, moins son ambition cnvers la croissance scra grandc.

H4b : Plus I'centreprencur vise la reléve et I'embauche comme un objectil, plus son

ambition cnvers la croissance sera grande.

H4c : Plus I'entreprencur vise I'équilibre ct e style de vie comme un objcctif, plus

son ambition cnvers la croissance diminuc.

Dans lec demier modéle (4). on observe que les objectifs du dirigeant de la PME
n’ont pas Ic méme cffet sur son ambition dc croissance. Il cst clairement démontré que
I’autonomic et I'impact sociétal ainsi que 1'équilibre ct le stylc de vie, n’ont marqué aucun

impact significatif sur I’ambition a croitrc. Lc constat n’cst pas lc méme concernant
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I’objectif de lareléve et d’embauche, ou I’on observe un impact positif et significatif. Ainsi,

H4a ct H4c sont rejetés ; H4b est acceptée.

Cela signifie que les dirigeants qui privilégient I’autonomie n’auront pas une plus
grande ambition de faire croitre leur entreprise, car ils préferent garder le contréle absolu
au licu de le partager avec les tiers. En outre, les dirigeants qui n’ont pas 'intention de
changer leur style de vie et visent a garder un équilibre n’auront pas une moins grande
ambition a croiire. Cet objectif n’a pas d’effct sur I'ambition. Toutefois, les dirigeants qu’
cherchent la reléve et I’embauche sont plus ambiticux de faire croitre leur PME, car ils

désirent transmettre une entreprise forte aux prochaines générations.
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Chapitre 5 : Discussion

L’objectif de ce chapitre est d’interpréter les résultats obicnus. Tout d’abord nous
allons discuter les résultats de nos hypotheses. Ensuite, nous abordons les limites observées
a ’égard de celte étude. Nous proposons par la suite les contributions qui permettront

d’améliorer les futures recherches.

1. Discussion des conclusions différentes hypotheses

Les résultats de la premiére hypothése concernant I’auto-cfficacilc, ont démontré
que les dirigeants qui croient en leurs capacités entreprencuriales n’ont pas foreément une
forte ambition de faire croitre lcurs entrepriscs. Autrement dit, il n’y a pas de lien entre
I’ambition de croissance et le niveau de l’auto-eflicacité entrepreneuriale chez les
dirigeants des PME. L’hypothése est donc rejetée. Cela est contredit avec la littérature
cxistantc qui confirme la relation positive ct forte entre I'auto-elficacité ct I'ambition de

croissance (Trevelyan, 2011: Wilson et al., 2007).

11 est possible que les échantillons précédents aient ét¢ sélectionnés, par hasard,
avec de plus grandes variances au nivcau de I’auto-¢fficacité entreprencuriale, ou méme de
[’ambition a croitre. On peut aussi y voir un phénoméne culturel possible alors que dans
certains pays, 'ambition & la croissance fait partie dcs valeurs et de la culture
entrepreneuriale, ce qui est peut-étre moins le cas des entrepreneurs en Mauricic. On peut
aussi penser quc la scolarité, possiblement en lien avec 'ambition ainsi qu’avec 1'auto-
c(Ticacité entreprencuriale, puisse avoir un cffet confondant, ct dés lors, ayant ét¢ controlée
au modele I, viendrait réduire les résultats significatifs possibles sur cette hypothése.
Autrement dit, il est possible que lc contréle de la scolarité appliqué a notre méthode puisse

avoir influencé notre résultat.

On peut aussi penscr a unc dynamique relationnelle non linéaire, mais plutot de
type « nécessaire mais non suffisante ». En cllet, il cst possible qu’avoir un certain niveau
d’auto-cfficacité entreprencuriale soit une condition néeessaire a exhiber unc ambition 4 la
croissance, mais que celle-ci soit non suffisante pour expliquer I'ambition. Dés lors, a partir
d’un certain niveau suffisant, la relation cesse d’étre lincaire ¢t conséquemment, réduit la
possibilité d’y voir unc relation linéaire significative. Dans tous les cas, unc telle

contradiction nous aménc a réfléchir sur les autres factcurs importants qui ont un cifet
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prioritaire sur les décisions des dirigeants par rapport a la croissance de son entreprise, dont

les objectifs.

Concernant les résultats de la deuxiéme hypothése, on déduit que I’impact anticipé
de la croissance n’avait pas d’eflfct sur I’ambition dc croissance chez les dirigeants de notre
échantillon. Il s’agit esscaticllement d’une variable d’attitude ajoutée sur la base dec la
théorie du comportement planifié¢ d’Ajzen (1991). Cette vérification a été réalisée a travers
les résultats du dernier mod¢le. Avant d’ajouter I'impact anticipé au modéle 4, 'impact de
["attitude était significatif. Cela illustre asscz bien I'influence possiblement croisée de
Iattitude pour déterminer a la fois I'intention (de croitre) et les objectifs fixés. Ainsi, ces
résultats probables viennent donner du crédit a la théoric sociocognitive de la carriére (Lent
et al., 2002) qui suggére un modele plus complet pour cxpliquer le développement de
I'intention (ici de I’ambition) au travers des buts fixés (ici les objectifs), le tout reposant

sur la motivation (ici I'attitude) et 'auto-efficacité (ici entrepreneuriale).

Bien que nous n'ayons pas cherché a tester ce modéle puisqu’il a été développé
pour expliquer la décision de carriére, ce qui ne correspond pas & une situation pertinente
pour notrc échantillon, il pourrait s’avérer promeltcur pour expliquer nos résultats. Ainsi,
notre résultat indique que les conséquences positives anticipées de la croissance ne
deviennent plus significatives face a I'importance de la réalisation de certains objectifs,

mais peut suggérer des relations plus complexes que celles testées.

Quant a la croissance antéricure c¢n termes d employés, les résultats ont démontré
I’existence d’une forte relation entre cette variable et I’ambition dc croissance chez les
dirigcants des PME. Autrement dit, la croissance antéricurc semble étre un parameétre sur
lequel sc base le dirigecant afin de prendre des décisions stratégiques concemant la
croissance future de son entreprisc. Ainsi, la croissance passéc alimente I’ambition a croitre

dans lc futur.

Toutcfois, les ¢tudes antéricurcs ne confirment pas cc résultat. Celles-ci ont
démontré que les dirigeants qui atteignent unc forle croissance n’acceptent pas le fait de
vouloir fairc croitre encore plus leurs cntrepriscs, car ils s¢ contentent de leurs résultats
actucls (Davidsson, 1989). Ici, il faut contextualiser les travaux antéricurs ct nos résultats.
Contraircment & d’autres travaux qui ¢tudient le phénomeéne de la forie croissance, notre
échantillon nc scmble pas avoir de tels cas. Nous avons csscnticllement de petites
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entreprises avec des ambitions modérées de croissance, et la plupart ont eu une croissance

trés modeste par le passé.

De plus, nous I’avons vu, la croissance anticipée est jugée trés positivement. Nous
pouvons aussi estimer que la relation entre la croissance passée et I’ambition a croitre dans
le futur n’cst pas forcément linéaire : a partir d’un certain niveau de croissance, il est
possible que 'augmentation de la croissance réduise ’ambition a croitre de maniére a
vouloir stabiliser I’entreprise, dans une dynamique de courbe de rendements décroissance.
Nos hypothéses ne visaient pas a étudier cela, ¢t de toute maniere, notre échantillon semble
suggérer des situations « modérées » et « modestes ». Dés lors, puisque nous n’avons pas
vraiment de cas ou la forte croissance pourrait amener a réduire ’ambition, cela pourra
expliquer pourquoi nous observons que la croissance de notre échantillon stimule

["ambition des dirigeants.

Concernant les objcetifs du dingeant, les résultats ont démontré a quel point ceux-
ci sont susceptibles d’influencer les autres variables. Comme le cas de I'impact anticipé de
la croissance, qui comme nous l’avons discuté, est devenu non significatif dans
I"explication du quatnéme modéle. Ce résullal ne semblce pas avoir ¢1¢ encore documenté
dans la littérature existante (Ivanaj & Géhin, 1997; Van Caillie & Lambrecht, 1995). A
travers nos résultats, on déduit I'importance d"établir dans la méme étude, une comparaison
de Peflet d’un ensemble d’objectifs sur unc variable donnée, cn considérant un modéle
complet. Cela va nous permettre de les mettre en concurrence alin de retenir les variables

ayant une forte signification quant a I'explication du mode¢le.

Aussi, nos résultats démontrent que 'autonomic ¢t I'impact sociétal n’a pas
d’in{luence sur I'ambition a croitre. Il ¢st possible que cct objectif ait un impact mitigé, et
dés lors, non significatif. En cflet, on peul penser qu’unc entreprise trop oricntée sur
I"impact sociétal ou le développement durable voudrait  la limite, réduire sa croissance
pour réduirc au minimum son impact environnemental, ou n’accepterait de croitre que si
ct sculement si les conditions dc la croissance lui permettraient de donner des conditions
de travail favorables pour secs cmployés. Par contre, pour d’aulrcs organisalions,
notamment cclies ot la mission vise justement a améliorer I'environnement ou les
conditions sociales, il est possible que cela stimule "ambition a croitre, dc manicre a

augmenter I'impact sur la société ou I'environnement, ct dés lors, permetlre au dirigeant
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d’atteindre I'objectif qu’il se fixe. Ces effets contradictoires sont sans doute susceptibles
de s’annuler et au final, ne pas démontrer de relation linéaire avec I’ambition a la
croissance, mais plutot une relation complexe et non linéaire, ot d’autres parameétres entre

en ligne de compte.

Au niveau de Peffet de 'objectil de reléve et d’embauche, ¢’est sans surprise que
nous avons constaté un lien fort et significatif avec I’ambition a la croissance. En effet, un
dingeant qui s¢ fixe comme objectil d’embaucher des gens dans la région sc fixera alors

une croissance ambiticuse pour atteindre cet objectil.

Finalement, nous constatons que des objectifs d’équilibre et de style de vie
semblent incompatibles avee I’ambition a la croissance. Etant donné que I'impact anticipé
de la croissance n’est pas forcément pergu de manicre négative au nivcau de la conciliation
travail-famille ou de la nature des tiches, comme nos résultats le soulignent, cela améne
unc relation plus complexe et non linéaire entrc cct objectif ¢t I'ambition a croitre. Il est
possible qu’un effet modérateur de I’attitude (ie. Impact anticipé de la croissance) vienne
influencer cette relation. En effet, si ['impact anticipé de la croissance est pergu positif sur
le style de vic ou la conciliation travail-vie personncile, plus la personne se fixe de tels
objectifs et plus I’ambition a croitre devrait étre présente. A 'inverse, si I'impact anticipé
est jugé négatif, dés lors une plus grande préscnce de cet objectif serait susceptible de
réduirc [’ambition. Bicn que cc type d’analysc plus complcexce n’était pas Ic but visé par cc

travail, nous croyons qu’il s’agit d'une voie d'analyse pertinente pour les travaux futurs.

Ainsi, les résultats de cette étude contrediscent certains travaux antérieurs portant
sur lc méme sujct ct vicnnent appuyer d’autres dans la méme direction. Notre recherche
montre quc les objectifs sont les factcurs les plus déterminants de I'ambition de croissance
chez les dirigeants des PME ct qu'ils ne doivent pas étre négligés de I'étude de I'ambition
a la croissance dans lc futur, suggéranl plutét des analysces cncore plus complexes ct

dynamiques de ccs variables. -

2. Lecs limites de la recherche
Bicn quc notre ¢tude permetic d'approfondir les connaissances cn matiére dc
croissance, mais surtout ¢n cc qui concerne I'ambition a la croissance, quelques limites ont

entravé la généralisation de nos résultats dans d’autres situations similaires.
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Au niveau de I’échantillonnage, la petite taille de notre échantillon pourra
restreindre la généralisation de nos résultats, sans compter la contextualisation a la région
de la Mauricie, dont le tissu économique pourrait étre différent d’autres régions du Québec
et, surtout, d’autres régions du monde. Néanmoins, cette région n’est sans doute pas trés
différente de plusieurs autres régions du Qucébec, et les PME qui la composent non plus.
Aussi, nous avons pu constater la réticence de certains participants a nous fournir les
informations complémentaires par rapport a leur chiffre d’affaires ou autres info
confidenticlles. Tl est clair que cela fait partic des caractéristiques des dirigeants de PME,
qui sont plus sensibles a dévoiler leurs informations financiéres, mais notre responsabilité
éthique nous a obligé a les respecter et garder unc relation de confiance avec les
participants. Dés lors, nos analyses ont ét¢ restreintes a la croissance (ou I'ambition) liée
~ aux employés, et non pas du chiffre d’affaires, afin de maintenir un nombre de répondants
suffisant pour les analyses. L’ambition a la croissance du chiffre d’aflaircs aurait pu donner

des résultats difTérents.

On peut aussi penser a plusieurs limites potentiellcs liées aux mesures. Notre étude
a utilisé des données sccondaires provenant d'unc étude réaliséc par un groupe de
chercheur en 2015. La liste des objectifs déclinés cn items n’était sans doutc pas compléte.
Est-ce que les objectifs que se fixent les dirigcants de PME en 2015 (ou aujourd’hui) sont
toujours d’actualité, surtout pour la région dc la Mauricic ? Une étude plus cxhaustive de
la question, cn priorisant un¢ approchc inductive initialement, aurait permis de s’assurer
du caractére exhaustif des items, et dés lors, de la justesse (d'un point de vue de la validité)

dec la mesure.

On pecut tenir le méme raisonncment cn cc qui concerne |'auto-cfficacité
cntreprencuriale, ou la mesure initiale de McGee et al. (2009) indique 20 items, alors que
cette recherche n’en retient que cing, ¢t ajoute un sixicme plus ou moins justifié. Est-ce
complet ct suffisant ? Sans doute que non. On aurait pu aussi considérer 1’auto-efficacité
entreprencuriale comme un tout, en créant la mesurce & la moyenne, plutét que d'utiliser les
six (6) items. Nous souhaitions voir si ccriaincs compélenees pergucs avaient un impact
plus direct sur I'ambition du dirigeant, mais au détriment d un effet global estimé, qui aurait

nécessité de créer unc variable a la moyenne. Dautres stratégics d'analysc sont donc
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possible d’un point de vue de la mesure, et les travaux subséquents sur la question pourront

considérer cet aspect.

Finalement, on peut penser a des modéles plus complexes qui auraient pu étre
testés, tel qu’évoqué dans la discussion. Toutefois, notre recherche est 'une des rares qui
s’est concentrée sur I’impact des objectifs du dirigeant sur son ambition a la croissance. Le
modele proposé repose sur la théorie du comportement planifié, une théorie trés connue et
validée dans de nombreux contexte, nolamment pour expliquer I’intention d’entreprendre.
A la lumiére des résultats obtenus, il semblerait que des modéles plus complexes, peut-étre
une adaptation du modéle de Lent et al. (2002) ou au moins la considération d’effets non

linéaires, serait souhaitable. Il s’agit donc d’une limite a notre recherche.

3. Les avenues des recherches futures

Notre étude a permis de soulever des nouvelles pistes pour les futures recherches.
Par exemple, il serait important de combiner des différents objectils et de les examiner
simultanément dans la méme étude afin de crédibiliser ¢t de généraliser les déductions
portées a cet ¢gard. Au niveau managénal, il scrait aussi important d¢ connailre au
préalable les objectifs des dirigeants, afin de leur proposer les programmes d’aide et de

soutien qui répondent adéquatement a lcurs besoins.

Le gouvernement pourra aussi contribuer a favoriser la croissance des PME par
I’organisation des forums ou des événements qui rcgroupent les dirigeants qui ont réalisé
un grand succ¢s. Celle rencontre aura comme but de motiver les autres personnes ayant les

mémes objectifs de s¢ lanccr dans les scctcurs dynamiques.
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Conclusion

L’importance des petites et moyennes entreprises dans le développement
¢conomique est considérable. C’est pour cela que le gouvernement manifeste un intérét
particulier pour promouvoir les dirigeants a adopter des orientations stratégiques
promettcuses sur la croissance. Dans notre étude, on s’est [ocalisé sur les facteurs qui
déterminent ’ambition de croissance chez les dirigeants des PME afin de mieux
comprendre les raisons pour lesquelles un grand nombre d’entre eux refusent la croissance.
De cette fagon, on scra cn mesure de sensibiliser Ics intervenants socioéconomiques des
réels facteurs qui font augmenter la réticence des dirigeants a cet égard, et les conduire a

prendre en considération les mesures nécessaires pour y remédier.

Ce travail de recherche visc a analyser les [aclcurs déterminants qui ont un cffet
significatif sur I’ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Pour ce faire, nous
nous sommes référés a la littérature existante pour appuyer nos propos et vérifier la
validation d¢ nos hypothéscs. Aflin d’arriver a cctte fin, nous nous sommcs basés sur le
modele Ajzen (1991) qui explique le comportement a partir de trois concepts importants :
I"attitude, 1’'auto-efficacité, et les normes sociales. En effet, les dirigeants sont des
personncs logiques qui planificnt, anticipent, ct évalucnt lcurs actions avant dc les réaliser.
L’auto-efficacité entreprencuriale du dirigcant détermine sa motivation dans
I"accomplissement de certaines taches entreprencuriales. Si cc dernier croit suffisamment
en scs capacités cn matiére de management ct d’entreprencuriat, alors son attitude envers
la croissance sera positive ct par la suite, clle générera une augmentation de son ambition

dc croissance.

Pour cc faire, nous avons relenus |'élude de Bandura (1977) qui a démontré le réle
crucial de I'auto-cfTicacité¢ dans I’accomplissement de la personne aux différentes taches.
Par la suitc, on a rajouté Ics travaux dc (Chen et al., 1998; McGec ct al., 2009) pour micux
comprendre 1'action entreprencuriale ct les comportements des dirigeants par rapporl aux

activités axées sur la croissance.

En cc qui concerne la validation de nos hypothéscs, nous n’avons retenu que les

deux hypothéses qui ont un lien avee la croissance antéricure et I'effet positif de la reléve

8l



et 'embauche sur I’ambition de croissance. Les résultats étaient surprenants car les études
antérieures qui ont élé réalisées dans le méme sens avaient démontré des résullals
contradictoires. Nos résultats contribuent a la nécessité de prendre en compte le rdle crucial
des objectifs dans [’accroissement de I’ambition de croissance chez les dirigeants des PME.
Il sera plus utile et crédible de combiner plusicurs objectifs dans la méme étude, afin de

comparer les résultats et retenir ceux ayant plus d’effet sur la variable étudice.

Ces résultats onl le but de simuler ’intérél du gouverncment envers les dingeants
ayant unc fortc ambition de croissance. Afin de répondre adéqualement aux besoins de ces
derniers, une bonne connaissance de leurs objectifs sera un atout considérable et
supplémentaire. Il permettra de proposer les programmes de souliens et d’aide adéquate

pour les besoins de chaque catégoric de dingeants.
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