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Sommaire 

La croissance des petites et moyennes entreprises est un sujet qui fait l'objet d ' une 

attention particulière du gouvernement. Compte tenu de l'enjeu de ces PME dans l'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 

l' économie des pays, rencontrent des problèmes d 'ordre finan.cier, technique, commercial, 

fiscal, lesquels entravent l' ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Une raison 

pour laquelle le rôle du dirigeant est désormais crucial pour assurer la survie et le 

développement de son entreprise (Delmar & Wiklund, 2008; Kotey & Meredith, 1997; 

Wijewardena, Nanayakkara, & De Zoysa, 2008; Wiklund, Davidsson, & Delmar, 20(3). Les 

résultats de ces travaux ont souligné la contribution considérable du dirigeant dans le 

développement de son entreprise, qui dépend en grandc partic de son ambition dc croissance. 

Le but ultime de notre étude est d'examiner les diftërents tàcteurs ayant une influence 

significative sur l'ambition de croissance chez les dirigeants. Pour ce faire , outre la recension 

des écrits sur la question de la croissance et, en particulier, de l'ambition du dirigeant, nous 

avons pris en considération le modèle d 'Ajzen pour pouvoir expliquer le comportement de ee 

dernier vis-à-vis des décisions relatives à la croissance (Ajzen, 1991). Les travaux suggèrent 

que les dirigeants ayant une forte croyance en leurs capacités entrepreneuriales sont des 

personnes qui possèdent une attitude positive à l'égard de la croissance et que cela a une 

influence sur l'ambition (Bandura, 1977; Chen, Greene, & Crick, 1998: McGee, Peterson, 

Mucller, & Scqueira, 2(09). On note également l'importance des objectifs que se fixe le 

dirigeant. 

En se basant sur une enquête réalisée en automne 2015 dans la région de Mauricie 

avee un échantillon de 113 dirigeants de PME, les résultats ont permis de dégager l'ensemble 

des facteurs sociodémographiques qui déterminent le comportement entrepreneurial et 

renforcent l'ambition de croissance chcz ces dirigeants, ainsi que l'impact de la croissance 

antérieure sur la manière dont les dirigeants prennent leurs décisions par rapport il la 

croissance futurc . 

https://www.clicours.com/


Les résultats de notre analyse de régression hiérarchique ont indiqué que les objectifs 

sont susceptibles d'impacter l'ambition de croissance des dirigeants des PME. De plus, 

l'ambition à la croissance se trouve conditionnée par la croissance réelle obtenue récemment. 

Ainsi, la croissance alimente l'ambition. Les autres variables indépendantes, tels que l'auto­

efficacité et l'impact anticipé de la croissance, n'ont aueun effet sur l'ambition à croÎtTe. 

Autrement dit, un dirigeant avee une forte auto-efficacité entrepreneuriale n'est pas forcément 

une personne qui vise à faire croître son entreprise. 

Toutefois, les résultats de cette étude sont en mesure de présenter les bonnes pistes de 

rétlexion qui permettront aux chercheurs de tenir en compte les différents objectifs qui 

influencent l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Cependant, l'étude n'est 

pas sans limite, notamment la difficulté de généraliser cette étude, du fait d'être un échantillon, 

plutôt limité et situé. 
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Introduction 

A~iourd'hui l'entrepreneuriat représente pour les jeunes individus une voie viable 

pour concrétiser leurs ambitions entTepreneuriales et améliorer leurs niveaux de vie. Une 

raison pour laquelle le gouvernement met en place une multitude de programmes dont la 

mission principale est de fournir le soutien et l'accompagnement nécessaire dans leurs 

projets d'affaires. 

En effet, la contribution des PME dans le développement économi,que est devenu 

un sujet d'actualité qui suscite des préoccupations considérables dans la création des 

activités économiques (Torrès, 1997). Selon le gouvernement de Canada l, les PME 

constituent 99.8% des entreprises, et celles-ci sont considérées comme étant le moteur de 

l'économie canadienne. Le rôle crucial que jouent ses entreprises a présenté pour les 

acteurs économiques une bonne alternative qui conduit il la reproduction d'un tissu 

économique dense, riche et diversifié. Une raison pour laquelle, des restructurations 

politiques ont été mises en place afin de favoriser un redressement économique en faveur 

des petites et moyennes entreprises (Martin, 1986) . 

De plus, l'ouverture sur le monde ainsi que la modernisation de l'accord de libre­

échange entTe les états ont conduit à la création d'un déséquilibre entre l'offre et la demande 

dans les marchés, particulièrement ceux qui connaissent une compétitivité élevée. Cette 

concurrence a incité certains dirigeants de meUre cn œuvrc de di fférentes stratégies afin de 

répondre aux nouvelles exigenccs, comme les améliorations techniques. 

Dans le cadre de l'étudc qui nous concerne, nous tentons d'expliquer l' inlluence 

que jouent les caractéristiques personnelles des dirigeants des PME dans leur système 

décisionnel, particulièrement celui relié aux activités de croissance et en amont, leur 

ambition de croître. 

La motivation du dirigeant est mise en relation avec sa capacité il accomplir ses 

tâches entrepreneuriales qui dépendent en grande partie de ses efforts déployés il cet égard. 

Plusieurs facteurs sont en mesure d'inlluencer cette auto-efficacité entrepreneuriale. D'une 

part, l'attitude du dirigeant qui détermine son comportement ct la façon selon laquelle ce 

1 hl1)ls://www.canadll.cnllr/scrviccslimmigmtion-citoycnnctc.html 
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dernier prévoit les conséquences de ses choix, notamment, ceux reliés à la croissance de 

son entreprise. Et d'une autre part, la perception positive de son entourage qui renforce la 

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

En fait, la croissance de l'entreprise est traitée différemment dans la littérature. 

Certains auteurs l'attachent à l'innovation, ils trouvent que le dirigeant est un innovateur 

qui doit apporter une vision d'expansion à son entreprise par la création de la valeur et la 

diversification de ses produits, comme le cas de (Gibb & Davies, 1990; Schumpeter, 2002) 

qu.i rel.ient le succès de l'innovation au sein de la PME aux autres stratégies d'affaires de 

l'entreprise tels que la décentralisation du pouvoir et la participation du personnel. Alors 

que d'autres auteurs attribuent la croissance de l'entreprise aux conditions favorables de 

l'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 

et son processus décisionnel en matière de croissance. 

En se basant sur les données issues du rapport Global Entrepreneurship Monitor 

(GEM)2, les deux chercheurs de l'Institut de recherche sur les PME à Trois-Rivières (St­

Jean et Duhamel, 2017), ont démontré que le rôle de la recherche fondamentale est crucial 

dans le développement des connaissances, en termes d 'entrepreneuriat et de croissance 

économique. Les constats de cc rapport expliquent sans doute la proportion des 

entrepreneurs émergents qui souhaitent faire croître leurs entreprises au Québec avec un 

pourcentage de 30,4%, par rapport au reste du Canada, qui obtient 25.4%. 

Dans la présente étude, nous présentons d'abord la problématique de notre 

recherche, puis on continuera avec un survol sur la revue de littérature qui aborde la 

question des concepts suivants : la croissance, l'ambition, l'intention, l'attitude, l'auto­

efficacité, les motivations et les objectifs. Ensuite nous concluons celle section par la 

présentation des hypothèses de notre recherche qui seront vérifiées dans la partie 

empirique. Enfin, dans le dernier chapitre, nous présentons la méthodologie, les résultats, 

les limites et les recommandations qui pourront améliorer les futures recherches. 

: http://gemconsortlum.org 



Chapitre 1 : La formulation de la problématique de recherche 

1. La problématique managérialc 

Cette étude vise esscntieUement les facteurs à même d'influencer sur l'ambition des 

dirigeants pour croître leur entreprise. Les gouvernements, spécifiquement les autorités 

administratives et politiques qui veillent sur la régularisation du secteur économique, 

portent une attention particulière aux dirigeants ambitieux ainsi que ceux qui font face à 

plusieurs difficultés dans la gestion de leurs activités. L'accompagnement des autorités à 

ces dirigeants afin de croître 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 l'ambition de croissance et de combler les lacunes des études antérieures 

qui n'ont pas apporté un intérêt particulier sur les fàcteurs qui l'influencent d 'une manière 

significative. 

Au cours des dernières décennies, la communauté de chercheurs s 'est penchée sur 

le sujet des PME en forte croissance. Un grand nombre d'entre eux l'ont considéré comme 

étant un moteur de développement économique et social qui a suscité l'engagement des 

états envers les personnes ayant une forte ambition de partager leur savoir-faire sur le 

marché (Barro, 1991 ; Davidsson, 1989; Gray, 2002; Schumpeter, 2002; Toma, Grigore, & 

Marinescu, 2(14). 

Comme évoqué précédemment, les chercheurs s'accordent sur l'importance de la 

croissance des entreprises dans la création de la richesse des pays (Barro, 1991 ; Davidsson, 

Kirchhoff, Hatemi- J, & Gustavsson, 2002; Stanworth & Curran , 1976). Cela explique 

l'intervention massive de l'État dans plusieurs domaines de l'activité économique et social 

à travers une multitude de programmes de soutien en faveur des entrepreneurs, y compris 

le mentorat , le financement et les [onnations. 

Une bonne connaissance de la typologie des dirigeants sera un atout pour le 

gouvernement afin de répondre au mieux aux besoins de ces derniers en termes de 

financement , d'accompagnement ou de mentorat 
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Par exemple, le Défi OSEntreprendre3, Entrepreneuriat Québec4, La Fondation 

Montréal inc5, Les Offices jeunesse intemationaux du Québec (LOJIQ)6, le réseau 

Femmessor7, Fonds MosaïqueS, etc .. . 

Chaque programme propose un service différent ou complémentaire à l' autre, mais 

l'objectif qui les unissent tous, est de promouvoir l'esprit entreprcneurial ainsi que la 

volonté de croissance chez les dirigeants des PME (Delmar, Davidsson, & Gartner, 2003 ; 

Wijewardena et al ., 2008). 

En plus de l'intervention de l'État, le succès de ces entreprises dépend de plusieurs 

tàcteurs déterminants qui influencent d'une manière positive l'ambition de croissance chez 

les dirigeants, tels que l'auto-efficacité cntrepreneuriale, les objectifs, et l'impact anticipé 

quant aux conséquences d'une croissance future. Par exemple, Chen et al. (1998) ont 

démontré à travers leurs études que les dirigeants qui ont une forte croyance en leur capacité 

entrepreneuriale, sont capables de maintenir ct de développer leurs entreprises malgré les 

difficultés auxquelles ils sont confrontés. Alors que d'autres auteurs attachent ce succès à 

l'attitude du dirigeant envers la croissance future de son entreprise (Wiklund et al., 2003). 

Leurs résultats ont démontré que les dirigeants ayant une attitude positive quant aux. 

conséquences de la croissance sont des personnes qui ont souvent le goftt de risque et sont 

prêts de s'orienter vers des secteurs d'activités porteurs et incertains. 

Nous nous référons donc dans cette étude aux grands travaux antérieurs qUI 

examinent les facteurs qui interagissent avec l'ambition de croissance chez les dirigeants. 

Certes, notre étude se nourrit d'une littérature abondante au sl~iet de la croissance, mais 

notre contribution sera accentuée sur les facteurs les plus déterminants qui permettent 

d'accroitre l'ambition de croissance chez les dirigeants). En effet, aucune PME n'est 

obligée de croître lorsqu'elle atteint la profitabilité. Dès lors, seule une partie des PME vont 

) htl})s :/I\Vww . o~lllrcpr':IlJrc .qlh:bc.:/ 

~ hllps://www.cntr<.1Hl..llcuriat-qudJl..c.col!l/ 

~ http://www.mllntrcnlinc.ca/fr 

6 http://www.loji\l .orp/ 

7 http://fenmll.'ssor.COI!l/ 

8 http://flllldslllosniquc.com/ 
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vouloir croître de manière continue, sur une longue période, et seule une encore plus petite 

proportion va réussir à obtenir une réeHe forte croissance (Birch, 1987). 

C 'est pour cela qu'il est important que le gouvernement ait une bonne 

compréhension de l'activité entrepreneuriale qui considère le dirigeant comme étant un 

acteur principal qui contribue au développement économique. Pour ce faire, il sera 

primordial de connaitre ses objectifs ainsi que leur influence sur l'ambition à la croissance 

de manière à être en mesure de leur offrir le soutien approprié et les outils nécessaires qui 

permettent de gérer efficacement 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 à la création de l'emploi qui 

permet de générer la richesse et la prospérité économique. 

Conscient du rôle essentiel des PME dans le développement économique et la 

création de l'emploi, un grand nombre de chercheurs ont mené leurs études dans le champ 

de l'entrepreneuriat, afin de mieux éclairer la contribution des petites ct moyennes 

entreprises en croissance dans le système socio-économique (Davidsson, 1989; Delmar et 

aL, 2003; Dobbs & Hamilton, 2007; Gilbert, McDougall, & Audrctsch , 2(06). 

Une raison pour laquelle, ils se sont focalisés sur le profil du dirigeant et l'influence 

de ses caractéristiques personnelles sur ccs décisions stratégiques (Davidsson & Delmar, 

1997; Delmar & Wiklund, 2008; Edelman, Brush, Manolova, & Greene, 2010; Gundry & 

Welsch, 2001; Wiklund & Shepherd, 2003). 

En plus de l' influence de ses caractéristiques personnelles, la taille ct l'âge de 

l'entreprise sont deux éléments qui déterminent la façon selon laquelle le dirigeant accroit 

son entreprise. Cc dernier est susceptible de faire varier ses objectifs au fil du temps, tout 

dépendant des conditions internes, soit l' allocation des ressources interne. ou externes tels 

que le contexte économique, démographique, ou politique. 

Dans notre travail, outre les travaux précédents sur la question. nous nous 

appuierons sur la théorie du comportement planifié pour comprendre le comportement de 

certains dirigeants li l'égard de la croissance de leur entreprise . Celle théorie est proposée 

par Aj zen ainsi que Fishbein et Ajzen (Ajzen, 1991 ; Fishbein & Aj/.en, 1974), qui sc sont 
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focalisés sur l'étude du comportement humain. Elle est représentée comme étant la théorie 

de l'action raisonnée et plus tard, la théorie du comportement planifié. Les deux théories 

précédentes se composent des mêmes éléments sauf que la théorie du comportement 

planifié explique le comportement humain à travers l ' attitude de la personne et la manière 

dont elle perçoit les normes de son entourage, ainsi que le niveau de contrôle exercé à cet 

égard afin d'accomplir ses tâches. 

De plus, un grand nombre de chercheurs ont ajouté à la théorie précédente des 

variables additionnelles qui expliquent encore mieux le comportement des individus, et qui 

permettent ainsi de comprendre comment l'intention d'entreprendre se transforme en 

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

Dans le cas qui nous concerne, l'âge, le sexe, l'éducation, et l'expérience du 

dirigeant sont des éléments nécessaires qui doivent être pris en compte dans l'explication 

du comportement humain (Autio, Sapienza, & Almeida, 2000; Davidsson, 1989; Hambrick 

& Mason, 1984; Kotey & Meredith, 1997) car ils affectent grandement ces décisions 

stratégiques. 

Dans la présente étude, nous porterons la lumière sur l'ambition de croissance chez 

les dirigeants des PME. On s'intéressera il la question suivante: Qu'est ce qui détermine 

J'ambition de croissance chez Jes dirigeants des PME '! 

3. L'objectif de la recherche 

L'objectif de notre recherche est de déterminer la nature des facteurs qui influencent 

l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Pour arriver à cette fin , nous avons 

pris en considération un échantillon dont les coordonnées proviennent d 'un grand 

répertoire des établissements privés d'Emploi-Québec Mauricie obtenu il l'aide de 

Madame Véronique Perron, chargée de projet à la Société d' Aide au développement des 

collectivités (SADe) du Centre de la Mauricie. 

Notre étude cherchera li démontrer li quel point l'ambition de croissance chez les 

dirigeants des PME est influencée par des facteurs endogènes propres à son fondateur, 

principalement l'impact de ses valeurs personnelles sur un ensemble de critères tels que 

son auto-efficacité entrepreneurialc, ses objectifs, et son attitude il l'égard de la croissance. 
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Chapitre 2 : Revue de littérature 

Dans le cadre de cette étude et comme mentionné précédemment, nous examinons 

les déterminants de l 'ambition des dirigeants à l ' égard de la croissance. Pour ce faire, nous 

débuterons notre cheminement par un petit survol sur les définitions précédemment 

énoncées dans la littérature en ce qui concerne la croissance, l' ambition, l'intention, 

l'attitude, l'auto-efficacité, les motivations et les objectifs du dirigeant. 

Celte étude est organisée comme suit : Nous débuterons la première partie par un 

survol sur la définition de la croissance, son processus, ct ses différents types les plus 

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

La deuxième partie, sera divisée en six sous sections, dont l'ambition, l ' intention, 

l'attitude, l'auto-efficacité, la motivation et les objectifs du dirigeant. La première sous­

section portera sur l'ambition de croissance, alors que la deuxième présentera les modèles 

qui déternlinent le rôle crucial dc l'intention dans l'explication comportements des 

dirigeants. Pour ce faire, nous débuterons par la théorie du comportement planifié d'Ajzen 

(1991) qui développe la construction de l'intention à travers ses différentes composantes, 

en particulier l' altitude ct l'auto-efficacité . Ces dcux éléments seront détaillés dans les 

troisième ct quatrième sections. La partie sur l'auto-efficacité sera hiérarchisée de la façon 

suivante : on débutera par la théorie de Bandura (1977) pour expliquer en détails les sources 

ct les principaux processus qui affinent le sentiment de l'auto-emcacité. On joindra par la 

suite les travaux de Chen ct al. (1998); (McGee et aL , 2009) pour mieux comprendre 

l'action entrepreneuriale. La cinquième et la sixième sous sections, représenteront une 

extension des sections précédentes. Elles détermineront la relation qui existe entre les 

motivations/objectifs et l'ambition de croissance chez les dirigeants , qui aura à son tour un 

impact significatif sur la croissance réclle de l'entréprise . Nous aurons recours alors aux 

références les plus utilisées dans cc domaine afin d'cxpliquer la nature dc la relation entre 

l'ambition ct la croissance ainsi que les conséquences qui résultent de celle dernière (Baum 

& Locke, 2004; Carsrud & Brannback, 2011 ; Locke & Latham, 1994). 

La troisième partie sera consacrée à l'établissement de notre modèle conceptuel qui 

meltra en lumière la nature de la relation entre les variables dépendantes (ambition de 

croître) ct les variables indépendantes (altitude, auto-emcacité, les objectifs, la croissance 

antérieure de l'entreprise,). Ensuite, nous délinirons les hypothèses relati ves à celte 
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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 (200 1) la crOIssance est une mesure de la 

performance de l'entreprise qui permet à son dirigeant d' acquérir une forte position sur le 

marché vis- à-vis ses concurrents. Elle est aussi définie comme étant un développement 

des activités de l'entreprise (Davidsson & Delmar, 1997) qui peut se réaliser selon deux 

façons : Le premier cas concerne l'augmentation des ventes de l'entTeprise grâce à ses 

ressources internes (propres moyens), alors que la deuxième se rattache au rachat ou à la 

fusion des activités de l' entreprise en question avec d'autres entreprises concurrentes 

(Julien, 20 Il). 

1.2. Les modes de croissance 

Comme mentionné précédemment, la croissance se traduit par l'augmentation de la 

taille de l'entreprise selon le déploiement de la stratégie de développement la plus 

appropriée aux perspectives des dirigeants. Il s'agit d'une augmentation qui peut se faire 

soit d'une façon interne ou autrement appelée organique (McKelvie, Wiklund, & 

Davidsson, 2006), qui est souvent adoptée par les petites et moyennes entreprises ayant des 

limitations au niveau de leurs trésoreries: soit externe, dans le cas où les entreprises en 

question possèdent les moyens financiers qui leur permettent de conquérir de nouveaux 

marchés li travers le fusionnement ou le rachat d 'autres entreprises concurrentes (Frédéric 

Delmar et aL, 2003) 

Cette dernière stratégie est plutôt adoptée par les grandes entreprises, ainsi que les 

PME dynamiques qui souhaitent accélérer leur croissance pour s ' intégrer d'une façon 

rapide sur le marché. C'est une stratégie à plusieurs volets qui offre des avantages 

considérables. D'une part, elle penllet aux entreprises d'exploiter l'image ct le réseau 

référentiel déjà établi de l'entreprise rachetée, ct d'une autre part, elle augmente la chance 

de réaliser des économies d'échelle par l'élargissement de sa gamme de produits et 

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

14 



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

négociation vis-à-vis ses clients et ses fournisseurs (McKelvie et al. , 2(06). 

Pour ce faire, Davidsson et al. (2002), se sont basés sur un échantillon des 

entreprises suédoises en activité dont le nombre de leurs employés est d'au moins 20. Afin 

de garantir une généralisation des résultats, les auteurs ont pris en considération deux 

modèles de données. Les résultats ont démontré que les dirigeants ayant des grandes 

entreprises sont plus susceptibles d'adopter une stratégie de croissance externe plutôt 

qu' une croissance organique. 

Dans le même ordre d 'idée, l'approche basée sur les ressources s' est appuyée sur 

les déductions apportées par l'étude de Penrose (Rugman & Yerbeke, 2002). Celte dernière 

a défini la croissance comme étant 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 potentiel interne important permet aux dirigeants de PME ayant des difficultés 

financières de croître sans recourir aux organismes financiers . 

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

crOIssance. 

1.2.1. La croissance organique 

Selon Penrose (Rugman & Yerbeke, 20(2), la capacité entreprcneuriale du 

dirigeant dépend de la façon selon laquelle il détecte les opportunités qui lui permettent 

d'augmenter la taille de son entreprise, soit à travers une amélioration interne ou par une 

extension de ses activités. Pour y parvenir, cela se fcm grâce à l'optimisation des ressources 

internes et la prise en considération de l'influence des changements externes sur nouvelle 

structure de l'entreprise. 

La croissance organique de l'entreprise peut s'expliquer selon deux façons 

d'utilisation des ressources . Premièrement, Penrose soulève dans son étude, que la création 

des nouveaux services par J'exploitation des ressources inexploitée est une opportunité qui 

permet aux dirigeants/gestionnaire d 'évoluer sans avoir recours à l' endettement externe. 

Elle s'est accentuée sur l ' utilité d 'approfondir des recherches à cet égard, afin de favoriser 

la croissance interne dans les PME n 'ayant pas les moyens financiers nécessaires. 

15 



À la suite de la définition qui précède, la croissance organique de l' entreprise repose 

ainsi sur le jugement que le dirigeant porte face aux différentes situations auxquelles il est 

confronté (McKeivie, Wiklund, & Davidssol1, 2006). Ses connaissances en matière de 

gestion des PME lui permettent non seulement d' apporter un avis préalable sur les marchés 

qui présentent plus d'opportunités, mais aussi de la façon scion laquelle il recombine ses 

ressources afin de mieux les exploiter. L'adoption d 'une telle stratégie, exige le rôle 

proactif du dirigeant dans le développement de ces produits et services au moment 

opportun (Smallbone et al., 1995). Cette orientation entrepreneuriale est la plus courante 

chez les dirigeants qui sont axés sur leurs propres moyens internes avant de prendre toute 

autre tentative dans le développement de leurs entTeprises . 

Pour faire face aux changements dus aux évolutions tcchnologiques, les entreprises 

ont besoin de se développer afin d 'apporter un avantage concurrentiel par rapport à 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 scientiliques afin d'améliorer ct de découvrir les 

nouvelles technologies. Ce constat a pennis aux autres chercheurs de se pencher sur 

l'importance du personnel compètent dans la productivité. De ce qui précède, on peut 

conclure que l'innovation est la conséquence de l'cffort des employés dans le processus de 

la recherche ct du développement par l' accumulation des connaissances. 

Le recours aux activités de recherche ct de développement dépend en grande partie 

de la SlTuclure ct du positionnement de l'entreprise sur le marché. Plusieurs conditions 

semblent être indispensables dans cette initiative, y compris l'ambition de croissance du 

dirigeant , et sa tolérance au risque par rapport à l'introduction des nouvelles idées créatives 

dont la propension de succès est faible, ainsi qu ' un processus d 'allocation des ressources 

nécessaire pour atteindre ses objectifs. En plus, l'innovation est reconnue comme un 

processus perpétuel ct cumulatif qui se pIani lie selon lcs besoins de l'entreprise dans tous 

les niveaux, que ce SOil la création de la valeur ajoutée, ou la maximisation du prolit 

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

Les PME sont caractérisées par leurs limitations au niveau des ressources 

financières. C 'est pour cette raison que le boostraping est devenu une pratique assez utilisée 

par le dirigeant qui décide à faire croître son entreprise sans pour autant partager le contrôle 

ou s'endetter. Or, cette problématique ne semble pas avoir le même effet sur les grandes 

entreprises. Leur réputation permet d'acquérir facilement des crédits pour se développer 

comme dans le cas de l'acquisition des autres entreprises. 

Dans un environnement compétitif, la productivité et l'emploi représentent des 

défis auxquels les PME sont confrontées. L'acquisition comme stratégie de croissance 

semble une solution adéquate pour celles qui cherchent une croissance accélérée afin de 

s'adapter rapidement aux besoins du marché. Or, cette croissance externe nécessite une 

attention grandissante de la part du dirigeant afin de balancer la gestion des deux entreprises 

(Gilbert et aL, 2006). D'habitude, son processus est plus lent que la croissance organique, 

et nécessitera une grande capacité financière 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 à ses ressources et besoins tels que la croissance horizontale ou 

conglomérale. 

Comme toute autre décision d'affaires, l 'acquisition d'une façon intégrale ou 

partielle d'autres entreprises comporte des avantages ct des inconvénients. La PME qui a 

effectué l'achat bénéficiera possiblement d'économies d'échelle et d 'une amélioration 

progressive de sa position concurrentielle qui sc produit grâce à l'expertise ct l'image de 

l'entreprise absorbante. Une situation qui pemlet à l'acquéreur d'augmenter ses chances 

dans l'octroi des crédits bancaires (Delmar ct aL, 2003) 

En revanche, plusieurs inconvénients accompagnent le choix de cette croissance, 

comme l'asymétrie de l'information selon laquelle le dirigeant ne connait pas toutes les 

informations relatives li l'entreprise achetée. On peut ajouter l'incompatibilité culturelle 

qui peut apparaitre au moment de l'acquisition, ct pourra générer le départ de plusieurs 

salariés insatisfaits. Au point de vue plus global , l'inconvénient qu'apporte cc type de 

croissance sur le marché se caractérise par un retard en matière d ' innovation qui contribue 

à une diminution de la concurrence (Delmar et al.. 2003 : Tréhan. 2(04). En cas de fusion , 
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l'entrepreneur décide de procéder à cette démarche afin de fàcili ter son intégration sur le 

marché, ou pour simplement diminuer la concunence. 

Bien que ces deux modes de croissance soient distincts, autant l'un que l'autre 

nécessite en amont la volonté fenne de croître. Autrement dit, aucun dirigeant de PME ne 

va réaliser une acquisition s'il n'a pas souhaité au préalable faire croître son entreprise. Il 

en va de même pour l'augmentation des ventes, qui nécessite bien souvent la mise en place 

de stratégies de croissance organique qui impliquent, aussi préalablement, une intention de 

croître. Dans cette optique, la prochaine section abordera spécifiquement l'ambition à la 

croissance des dirigeants de PME, qui constitue, comme nous l'avons vu précédemment, 

l'un des facteurs détemlinants de la croissance de l'entreprise et définitivement une 

condition nécessaire (mais non suffisante) à la croissance. 

1.3. Le processus de la croissance: 

La croissance implique un changement d'état et, conséquemment, suit un 

processus. Barringer, Joncs, et Neubaum (2005), ont démontré li travers leur étude qui s'est 

appuyée sur une analyse comparative entre les entreprises li faible croissance et celles li 

forte croissance, que les caractéristiques du dirigeant et son style de gestion sont des 

facteurs importants qui permettent à certaines entreprises de grandir plus que les autres. 

Leurs résultats démontrent que le niveau de scolarité du dirigeant présente un élément 

déterminant dans la croissance des entreprises dont leurs secteurs d'industrie exigent des 

compétences techniques particulières, comme le secteur de l'infomlatique. De plus, 

l'expérience antérieure du dirigeant dans le mème secteur augmente \cs probabilités de 

croissance de J'entreprise en évitant les obstacles grâce à son réseau de cont.1cts. Ainsi , les 

chercheurs ont indiqué qu'un style de management à la fois directif ct participatif optimise 

la création de valeur au sein des entrepriscs en croissance Icsquelles font face li de 

nombreux défis en matière de dépenses, de gestion de la qualité et du temps. 

Dans le mème ordre d'idées, Gibb et Davies (1990) ont procédé li une recherche 

pointue sur le proeessus de la croissance, selon quatres di fferentes approches : 1 -La vision 

stratégique du dirigeant, 2-Le développement organisationnel, 3-Les caractéristiques du 

marché, ct 4-Les caractéristiques de l'entreprise. 
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1.3.1. La vision stratégique 

La première approche est centrée sur la vision stratégique du dirigeant envers la 

croissance. Elle est considérée comme étant une projection d'un objectif lointain du 

dirigeant qui ne peut être réussie qu 'à travers un ensemble de méthodes ct de moyens. 

Baum et Locke (2004) se sont accentués sur 1'importance des méthodes bien avant d'avoir 

les ressources nécessaires pour acheminer la vision. À leur égard, la communication de la 

vision est le facteur clé de succès qui conduit le dirigeant à partager ses objectifs de 

croissance avec ses employés et 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 seront confrontés dans le futur . 

1.3.2. Le dévelol)pement organisationnel 

La deuxième approche associe la croissance de l'entreprise au dévcloppement 

organ.isationncl qui dépend de la contribution des employés dans le système décisionnel. 

Cette approche a permis aux organisations de renforcer leurs structures organisationnelles 

internes via l'adoption de certains changements comme : l' implication du personnel dans 

la prise de décision, le maintien des employés performants ct compétents, la favorisation 

du travail en équipe afin de mieux échanger les idées, l'amélioration du climat de travail , 

ct l'encouragement de l'innovation. Pour y aboutir, il devient nécessaire d'implanter des 

formaLions et des programmes qui permettent aux personnels d'harmoniser leurs 

connaissances afin de les appliquer sur le terrain (Barringer et al., 2005). 

1.3.3. Caractéristique du marché 

La troisième approehe porte sur le lien entre la croissance de l'entreprise et les 

caractéristiques du marché qui se différencient selon la localisation géographique. À titre 

d'exemple, le marché étranger impose une multitude d'exigences juridiques, fiscales et 

commerciales. Pour y accéder, les dirigeants des PME, ont le choix entre plusieurs modes 

d'entrées : l-Approche directe où l'entreprise vend directement ses produis aux clients 

étrangers sans passer par les intermédiaires, 2-Approehe indirecte où l'entreprise vend ses 

produits à l'étranger ft travers un intermédiaire ; 3-Approehe hybride où l'entreprise décide 

de partager son contrôle avec un autre partenaire afin d'apporter plus de valeur à 

l'entreprise; 4-Approche de fusionnement/d 'acquisition où l'entreprise décide d'acheter 
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partiellement ou totalement d'autres entreprises existantes à l'étranger afin d'exploiter 

leurs expertises et leurs réseaux de contacts. 

1.3.4. Caractéristique de l'entreprise 

La quatrième approche repose sur les caractéristiques de l'entreprise ct son 

influence sur la croissance. Diverses études ont démontré que la taille et l'âge, de 

l'entreprise influencent négativement l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME 

(Berger & Udell, J 998). De plus, cette réticence envers la croissance est souvent reliée à la 

typologie de l'entreprise et la lourdeur de son système organisationnel qui les empêche 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 fonnes de l'entreprise : I-Une entreprise entrepreneuriale 

(locale) où le dirigeant favorise le marché local pour maintenir son contrôle et son 

indépendance vis-à-vis les tiers. Visiblement, ils sont souvent averses aux risques, une 

raison pour laquelle ils adoptent des stratégies de gestion plus souples par rapport aux 

autres à cause de la limitation de leurs ressources ; 2-Une PME globale est une entreprise 

qui poursuit des stratégies complexes permettant de bien se positionner dans un marehé 

international. Les dirigeants de ce genre d'entreprise ont toujours des fortes ambitions 

envers la croissancc. Ils favorisent l'introduction des nouvelles technologies plutôt que de 

garder le contrôle et l'indépendance dans un environnement restreint ct moins risqué. Ce 

genre de PME est à l'opposé de l'entreprise locale; 3-Une PME innovatrice est une 

entreprise qui réussit à implanter dans un marché local ou international des nouveaux 

produits ou services. 

Ces entreprises améliorent leurs processus d'innovation constamment pour 

répondre aux besoins de leurs clients en matière de qualité ct de diversification. De même, 

elles ont plusieurs points communs avec les entreprises globales ; ct 4-Une PME 

exportatrice est une entreprise qui détient un système organisationnel un peu plus 

compliqué que l'entreprise locale. Son objeeti r est de stimuler la productivité, ainsi que la 

rentabilité par la vente totale ou partielle de sa production sur un territoire 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 à travers une étude menée auprès de 400 entreprises suédoises, les trois principaux: 

facteurs qui influencent le processus de la croissance sont la capacité, le besoin, et 

l'opportunité. 

D 'une manière pLus précise, celle analyse a démontré que les dirigeants ayant la 

capacité de suivre les tendances du marché, et de révéler de nouveaux détis face à leurs 

concurrents, se motivent de faire croître 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 à eux . 

Pour mieux: éclairer l'impact de chacun de ses tàcteurs , l'étude s 'est appuyée sur le 

modèle proposé par Katona dans le figure 1 (Davidsson, 1991 ; Katona, 1975) dont la 

motivation du dirigeant est considérée comme étant le facteur détem1inant qui affecte la 

croissance de l'entreprise. 

Capacité­

perçue 

Besoin-perçu 

Opportunité­
perçue 

Motivation de 
croissance 

Croissance 

actuel1e 

Figure 1 : Modèle Katonat (1975) : le!! détermlnantH de!! petites entreprises en croissance 

Ces constatations, comparées au modèle développé, ont fait ressortir en particulier, 

le rapport qui relie la motivation, dépendant de convictions en la rentabilisation. aux trois 

facteurs sus mentionnés . Cela met en évidence la nécessité de se focaliser sur les 

caractéristiques personnelles du dirigeant qui sont en mesure de renforcer ou entraver son 

ambition de croître. tels que l'âge, le sexe, la scolarité, la formation, et bien d'autres 

critères. 
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Divers articles (Davidsson, 1989; Gueguen, 2010; Wiklund, 1998) ont souligné 

l'impact des critères sociodémographiques dans le développement des entreprises. Par 

exemple, les résultats de Gueguen (2010) ont démontré que l'effet des caractéristiques 

personnelles du dirigeant que ce soit son âge, son niveau d 'éducation, ou sa motivation 

diminuent au fil du temps et ne maintiennent pas le même impact sur la croissance par 

rapport au moment de la création . À titre d'exemple, les dirigeants ayant un âge avancé par 

rapport aux jeunes dirigeants changent leurs perspectives avec le temps en cherchant le 

confort et les revenus stables au lieu de prendre le risque dans des activités de croissance 

incertaines (Karadeniz & Ozçam, 2010). Ce sentiment est souvent présent dans les 

entreprises familiales où la préoccupation m~ieure du dirigeant réside dans la transmission 

d'une entreprise saine à ses successeurs (Davis & Stern, 1988), une raison pour laquelle sa 

stratégie financière se conditionne par un double objectif d'une augmentation des fonds 

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

Hambrick ct Mason (1984) étaient également du même avis. Leurs résultats ont 

démontré que les capacités cognitives, les valeurs, et les caractéristiques personnelles 

(observables) des dirigeants ont un effet considérable sur les choix stratégiques concernant 

la croissance de leur entreprise. Par exemple, ils ont examiné l'eITet de l'âge sur la 

croissance des entreprises, et ont trouvé que les jeunes dirigeants ayant un goùt du risque 

élevé sont susceptibles de générer des revenus importants grâce à des stratégies adaptatives 

à court tenne, innovantes ct opportunistes. En revanche, ils ont précisé que dans certains 

cas, les qualités attribuables aux dirigeants âgés jouent un rôle important dans le 

développement de l'entreprise, au moment où leur expérience permet de bénéficier des 

opportunités présentées sur le marché. 

En effet, l'expérience est un facteur sociodémographique déterminant dans les 

décisions du dirigeant. Elle lui permet de concrétiser 5.1 vision par l'utilisation de son réseau 

social. Encore plus, si ce dernier décide de croitre son entreprise dans le même secteur. 

Cela ne lui pennet pas seulement d'exceller mais aussi de réduire le taux d'incertitude qui 

est relativement élevé dans les nouveaux pr~iets (Karadeniz & Ozçam, 2(10). 

Toutefois, Gueguen (2010) a appuyé sur la nécessité de joindre le rôle important 

des facteurs externes afin de donner une image globale sur les déterminants de la croissance 

dans une entreprise (Dobbs & Hamilton, 2007; Woywode & Lessat. 20(1). En eITet, 
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l'environnement joue aussi un rôle important dans le choix des o~iectifs en matière 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 plutôt que de survivre dans un environnement restreint. Or, leurs 

ambitions de croitTe 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 l'entreprise. Leurs résultats ont 

démontTé que la motivation à croitre chez les dirigeants des PME peut être considérée 

comme un bon prédicateur de la croissance. En revanche, ils ont signalé que la croissance 

antérieure a un effet signi.ficatif sur leur motivation de croissance dans le futur. 

La croissance est intimement liée à la motivation et à l'ambition de croissance 

(Davidsson, 1989), comme nous l'avons exposé. Conséquemment, d'autres éléments 

doivent être pris en compte dans l'explication du comportement du dirigeant quant à la 

croissancc future de son entreprise. Une étude a été réalisée à cet égard et illustre que 

certains cas de figure de dirigeants refusent de croître malgré la prospérité et les bonnes 

conditions du marché, notamment les bons résultats au niveau de la croissance antérieure 

(Delmar et al., 20(3). Cette réticence est alTectée par leurs capacités cognitives qui font en 

sorte que leurs attitudes ont un impact négatif sur leurs intentions entrepreneuriales au sujet 

de la croissance. (Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 1974). 

Certes que plusieurs dirigeants visent la croissance, mais cette initiative peut se 

présenter comme étant un goulot d'étranglement pour la survie dc leur entreprise à cause 

des différents obstacles auxqucls ils font face, comme un manque de liquidité, une 

limitation dcs ressources, des surcharges imprévisibles reliées aux besoins de croissance, 

une insuffisance au niveau des relations d'affaires et ainsi de suite (Marion & Favetjon, 

2016; Teyssier, 2(11). 

Spécifiquement. les entreprises qui cherchent une très forte croissance connaissent 

parfois une métamorphose organisationnclle au niveau de leurs systèmes. Cette 

problématique a été développée par Hambrick et Crozier (1985) sur la base d'un 

échantillon de 30 entreprises en forte croissance. Les résultats issus de cette étude, ont 

déduit que les entreprises qui réalisent une tclle croissance doivent se préparer afin de 
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sunnonter les défis qu' ils peuvent rencontrer durant cette nouvelle aventure, notamment 

quatre principaux à savoir : 

• L' instantanéité de la taille 

• Le sentiment d'infaillibilité 

• L'agitation interne 

• Le besoin extraordinaire des ressources 

Le premier défi est expliqué par le changement radical de la taille de l'entreprise 

entre le moment de la création et la phase de démarrage qui déstabilise la gestion des 

ressources humaines, notamment l' insatisfaction des employés qu ' ils soient anciens ou 

nouveaux (Gartner, 1985). Cela est relié à l' incertitude et l'insécurité que connaissent les 

anciens employés dès l'arrivée d'une nouvelle équipe plus perfonnante dont le rôle tourne 

autour de la supervision et de l'établissement de nouvelles tâches. Or, ce sentiment 

d'insécurité touche aussi les nouveaux embauchés qui se sentent rejetés par les anciens 

gestionnaires, manifestant alors leurs déloyautés cnvers le dirigeant de l'entreprise, qui 

malheureusement se détache progressivement de son personnel. 

Le second défi est relié au sentiment de l'infaillibilité qui fait croire aux entreprises 

en croissance rapide, qu'elles ont atteint le meilleur savoir-faire par rapport à leurs 

concurrents. Ce sentiment entrave la continuité de la croissance pour de longues années, 

car le moment où le marché continue à évoluer et attirer des nouveaux concurrents dont le 

but est le développement des produits de qualité déjà existant, le processus évolutif de ses 

entreprises semble stagner au niveau de la créativité. Les entreprises en question ont 

recours à une multitude de solutions comme la recherche de l'information qui concerne les 

changements évolutifs sur le marché à l'aide des consultants, des fournisseurs , des clients 

ou des membres du conseil d'administration afin de répondre aux nouveaux besoins du 

marché. 

Le troisième défi touche plutôt la gestion des ressources humaines. Les entreprises 

â croissance rapide connaissent une agitation interne qui touche le bien-être des employés. 

Cela est dû aux problèmes de communication qui affectent la qualité du processus 

décisionnel entre les nouveaux ct les anciens employés. Afin d'atténuer ces effets, les · 
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entreprises font recours à la stratégie de la décentralisation au sein de ses équipes pour 

facil.iter la communication, la prise de décision et l'intégration des nouveaux embauchés 

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

Enfin, I.e quatrième défi concerne I.e volet financier où le manque de fonds rdatif à 

la modernisation de la stTucture organisationnelle afin de poursuivre le dynamisme du 

marché qui devient parfois criant. Pour y remédier, les entreprises à croissance rapide 

minimisent les coûts relatifs aux salaires des employés par leurs participations dans les 

options/actions de l'entreprise. Cette alternative permet de renouer avec leur sentiment 

d'appartenance et augmente ainsi leur productivité. 

Les auteurs suggèrent au bout de leur étude des facteurs-clés de succès qUI 

penneltent de réussir le développement d'une entreprise. Comparativement à la simple 

structure des petites entreprises, Hambrick et Crozier (1985) trouvent que les PME à forte 

croissance demandent une fornlalisation limitée du système d'information, ainsi qu'un 

recrutement préalable d'une équipe performante qui maîtrise les outils de gestions, 

préfërablement dans les grandes entreprises. 

2. Ambition de la croissance 

Quelles sont les facteurs qui augmentent l'ambition de croissance chez les 

dirigeants des PME? Une question qui suscite un grand intérêt dans nos jours à cause de 

la mondialisation qui exige une nouvelle restructuration des entreprises en termes de 

croissance. Certes que la littérature est abondante au sujet des facteurs macro-économiques 

qui influencent la croissance de l'entreprise, mais peu sont les travaux qui sc sont focalisés 

sur l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME (Delmar et al., 2003; Dobbs & 

Hamilton, 2007; Dreher, 20(6). Cc sujet a fait l'objet de plusieurs débats pour pouvoir 

distinguer entre les dirigeants ambitieux ct ceux qui possèdent une vision plus modeste du 

développement de leur entreprise. À travers l'étude comparative de Amit, Muller, ct 

Coekbum (1995), les auteurs ont pu ressortir les différences entre l'entrepreneuriat de 

nécessité ct l'entrepreneuriat d'opportunité. Leurs résultats ont démontré que le premier 

cas est relié au besoin de la personne de créer sa propre entreprise pour éviter le chômage 

ct élever sa famille dans les bonnes conditions . Alors que le second cas, les personnes 

choisissent l' entrepreneuriat afin d'attraper une opportuni té d'affaires. En pl us du caractère 

contraint qui permet de distinguer entre ces deux cas, l'entrepreneuriat d'opportunité 
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amène au développement économique d'une tàçon plus importante que l'entrepreneuriat 

de nécessité (Kelley, Singer, & Herrington, 2(12). 

Outre cette transition initiale entre l'emploi salarié et r entrepreneuriat selon le 

caractère contraint (ou non), l'ambition possède d 'autres ramifications. Scion Hermans, 

Vanderstraeten, Dejardin, Ramdani, et van Witteloostuijn (20 \3), l 'entrepreneur ambitieux 

est un sujet de recherche pertinent pour comprendre l'activité entrepreneuriale et ses 

conséquences sur le développement économique. Pour ce faire, ils favorisent l'appui sur 

les recherches longitudinales pour pouvoir analyser l'évolution des motivations des 

dirigeants au fil du temps. 

Plusieurs auteurs ont tenté d 'expliquer l'ambition de croissance en mettant en 

lumière sa relation avec l'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 l'importance de l'environnement dans l'évolution des entreprises et 

le considère ainsi comme étant un enjeu stratégique majeur qui nécessite une étude 

préalable de la part des dirigeants avant de croître la taille de leurs entreprises. 

Alors que pour Teyssier (201\), une des raisons pour lesquelles certaines 

entreprises restent petites sans avoir l'intention de grandir réside dans leur incapacité 

financière à respecter leurs engagements envers les parties prenantes. Pour cette raison, le 

dirigeant a intérêt de choisir le mode de financement le plus approprié à ses besoins . En 

effet, les résultats ont souligné l'importance de prendre en compte l ' effet que joue le temps 

dans le processus de développement de l'entreprise en matière de besoins financiers . 

Effectivement, les ressources financières exigeantes au moment du lancement de 

l'entreprise, ne sont pas les mêmes lors de la phase de croissance (Hambrick & Crozier, 

1985). Par ailleurs , certaines entreprises appelées « gazelles », qui sont caractérisées par 

une forte 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 technologies dans le but de répondre d'une façon 

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

Kolvereid et Bullvag (1996) ont démontré les facteurs déterminants jugés cruciaux 

qui innuencent l'intention li croître chez les dirigeants de PME ct qui agit li son tour d'une 
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manière positive sur la croissance de l'entreprise. Une revue de la littérature était effectuée 

sur ce sujet, en démontrant que l'intention à croître ne constitue pas un o~iectifprimordial 

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 à aboutir à cette fin à cause de leurs ressources 

ou le manque des opportunités présentées à cet égard. 

Selon une étude longitudinale menée auprès de 30 entrepreneurs canadiens qui 

détiennent des entrep.rises en croissance, Dutta et Thornhill (2008) ont démontré que 

l'intention des dirigeants de faire croître leur entreprise, est en mesure d 'être influencée au 

fil du temps par une multitude de facteurs , principalement, les aptitudes cognitives et les 

défis face aux exigences de l'environnement externe, comme la concurrence. De man.ière 

plus spécifique, cette étude a permis d 'examiner le lien de causalité entre l'intention de 

croissance, les capacités cognitives individuelles du dirigeant et sa perception quant aux 

événements externes. En effet, les résultats ont servi à établir unc typologie dcs dirigeants 

qui a permis de révéler les diflërences cntre les dirigeants adoptant une approche holistique 

et ceux ayant une vision analytique. Ccs derniers sont plus assujettis dans leurs traitements 

aux événements externes, par une analyse intuitive ct pointue sur les détails sans autant 

changer radicalement leurs intentions de croissance initiales, contrairement aux autres 

dirigeants qui adoptent une approche globale sur Ics signaux externes. 

À la suite de cette littérature qui concerne l' intention comportementale des 

dirigeants envers la croissance de leurs entreprises, 011 peut déduire deux catégories de 

facteurs susceptibles de faciliter ou d'entraver l' intention (Edclman ct al.. 2010; Kolvcreid 

& Bullvag, 1996; Wilson, Kickul , & Marlino, 2(07) 

• Facteurs sociodémogrnphiques : Le genre et l'éducation ont un impact positif sur 

l'intention à croître chez les dirigeants des PME. particulièrement les hommes. Du 

même pour l'expérience qui aide à diminuer les risques d'échec grâce aux 

compétences managériales acquises dans le passé. 
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• Facteurs psychologiques : Il y a une forte relation positive entre l'intention de 

croissance chez le dirigeant et son goût au risque. La mème relation est observée 

avec le niveau d' auto-efficacité. 

Étant donné que l 'ambition de croissance est une forme de l'intention, la prochaine 

section présentera la théorie du comportement planifiée d 'Aj zen et ses composantes. 

3. Intention de croissance 

3.1. Le modèle Ajzen (1991) 

Dans la littérature, la notion de l' intention fait appel de manière plutôt marqué à la 

théorie du comportement planifié présentée par Ajzen (1991). Cette dernière se présente 

comme étant une extension de la théorie de l'action raisonnée d'Aj zen et Fishbein (1974). 

L'auteur propose l'introduction du contrôle comportemental perçu comme une nouvelle 

variable qui détennine la faisabilité de la réalisation du comportement en question (Ajzen, 

1991). Cette variable correspond à ce qu'on appelle l' auto-efficacité (Bandura, 1984). 

Ce que l'on peut conclure à la lecture de cette théorie, c'est que le comportement 

du dirigeant est un choix volontaire ct raisonné qui est détenlliné par une multitude de 

croyances individuelles et nonnatives. En d'autres tennes, la décision de l'individu 

d'effectuer un comportement donné, ici la croissance de son entreprise. est influencée par 

trois types de croyances: Les croyances comportementales (qui sont essentiellement les 

attitudes à l' égard du comportement), les croyances normatives. et les croyances de 

contrôle. 

La première catégorie reflète l'évaluation de l'individu par rapport à son futur 

comportement. Ces croyances comportementales sont guidées par l'attitude favorable ou 

défavorable de l'individu vis-à-vis le comportement qui est exécuté scion le niveau 

d'engagement fourni à cc propos. La deuxième catégorie. les normes subjectives, 

présentent à cet égard l'élément déclencheur qui est en mesure de motiver ou d'entraver la 

personne à exécuter le comportement. 

Parfois, les individus sont très sensibles par rapport aux commentaires provenant 

de leur entourage proche, particulièrement. la famille et les amis . C'est pour cela, leurs 

attentes jouent un rôle détenllinant dans la prédiction du comportement. La dernière 

catégorie est reliée au niveau du contrôle 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 l'auto­

efficacité. 

Attitudes 
aoyances, valeurs 

Norme subjective 
aoyances normatives, 

volonté de se 
conformer 

Perception de 
contrôle 

emcadté personnelle, 
fadeurs externes 

Contrôle 
réel 

Figure 2: la théorie du comportement planifiée d'Ajzen 1991 

Comportement 

D'après l'auteur, la combinaison entre ces trois croyanecs détermine l' intention de 

l'individu envers un comportement donné. Autrement dit, si l'attitude est favorable par 

rapport à la réalisation d'un comportement, si l'individu reçoit plein de commentaires 

positifs quant à son exécution ct s ' il croit avoir tous les moyens de contrôle nécessaires 

pour le réaliser, alors dans ce cas-là, l' intention comportementale de cc dernier sera très 

forte . 

Comme nous l'avons montré dans la section précédente, le comportement du 

dirigeant est un acte choisi ct réalisé sous un contrôle perçu qui lui pennet d'exécuter ou 

d'entraver le comportement en question. L' objecti f de la prochaine section , est d'explorer 

les deux détenllinants ayant une forte influence sur l'intention des dirigeants il l'égard des 

activités axées sur la croissance, que sont les attitudes ct \' auto-efficacité entrepreneuriale. 

3.2. L'attitude 

L'attitude du dirigeant détennine en partie la façon selon laquelle ce dernier agit. 

C'cst un conecpt qui occupe une place importante dans la psychologie. Ccpendant, son rôle 
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ne se limite pas toujours à l'explication des comportements. Il se peut que parfois, la 

personne adopte un comportement qui se contredit avec son attitude en cas de besoin 

(Chaiken & Stangor, 1987). 

Une abondante littérature témoigne de l'importance de l 'attitude dans le 

comportement social (Ajzen, 1991 ; Chaiken & Stangor, 1987; CLiff, 1998; Fishbein & 

Ajzen, 1974). Par exemple, Wiklund et al. (2003) se sont référés à la théorie des attitudes 

pour pouvoir expliquer les huit principales attitudes ainsi que des croyances cognitives des 

dirigeants des PME pouvant influencer la croissance (Chaiken & Stangor, 1987). 

L 'échantillon est porté sur II dirigeants qui possèdent des entreprises en 

croissances. Les résultats ont démontré que parmi ces huit conséquences, ou autrement dit 

les attentes à l ' égard de la croissance, le bien-être des employés était l'élément le plus 

signifiant par rapport aux autres, alors que les attentes financières ne faisaient pas partie 

des préoccupations m~ieures des dirigeants. Mais avant tout, les chercheurs se sont 

intéressés à définir l'attitude pour pouvoir apporter de la valeur à leurs études et la 

complémentarité vis-à-vis les travaux antécédents. Pour ce fàire , ils se sont appuyés sur la 

définition de Katz qui se repose sur le rôle intermédiaire de l'attitude afin de porter un 

jugement ou une opinion à l'égard d'un objet ou son symbole (Quellet, 1978). Selon 

Quellet (1978), l'attitude est aussi une prédisposition qui s'appuie sur des stimulis 

(motivations) influençant le jugement de la personne sur les objets de l 'attitude. II ya deux 

façons par lesquelles, les individus expriment leurs opinions, soit d'une façon verbale ou 

par des comportements . 

Wiklund ct al. (2003) se sont référés aussi au modèle de l'attitude fondé sur les 

valeurs, qui traite l'effet important des attitudes d'une personne devant un objet ou une 

classe des objets sur ses croyances. C'est exactement ce qui nous fait penser aux dirigeants 

qui aboutissent à des résultats négatifs à cause de leur conviction qu ' ils ne détiennent pas 

le potentiel nécessaire pour faire croître leur entreprise. 

De ce qui précède, on retient que l'altitude du dirigeant va de pair avec ses attentes 

par rapport aux activités qui concernent la croissance. En fait, elles ont un impact très 

significatif sur l'ambition de croître. Plus les attentes sont positives, plus la motivation de 

l'entrepreneur s'accroit, ct le contraire cst aussi vrai . 
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Des travaux ont aussi recensés l' impact des changements appréhendés envers la 

croissance qui influencent le plus l' ambition à croître (Smith & Miner, 1983; Stanworth & 

Curran, 1976), à savoir : l-La charge de travail, 2 Les tâches professionnelles, 3 Le bien­

être des employés, 4 Le revenu personnel, 5 Le besoin d' autonomie, 6 L' indépendance de 

la PME vis-à-vis de ses parties prenantes, 7 La capacité de l'entreprise à survivre dans les 

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

En outre, l'atÜtude du dirigeant envers la croissance de son entTeprise n'a pas le 

même effet chez les femmes. La littérature existante a montré que les femmes exerçant des 

activités entrepreneuriales ont moins d ' intention de s 'orienter vers des activités de 

croissance incertaine (De Bruin, Brush , & Welter, 2006; Gundry & Welsch, 2001 ; Wilson 

et aL, 2(07). Pour Sweida et Reichard (2013), le rôle que joue la femme est devenu 

considérable dans le monde des affaires aux États-Unis et leur contribution dans le 

développement économique et la création de l'emploi ont pris de l'ampleur lors de la 

dernière décennie. 

Or, il s'avère qu 'elles connaissent toujours un peu de décalage au niveau des 

activités à forte croissance vis-à-vis les hommes (Gundry & Welsch, 2(01). Cette réticence 

est expliquée notamment par le manque de confiance en soi qui favorise leurs attitudes 

négatives envers la croissance. Plusieurs facteurs entrent enjeu pour expliquer la différence 

qui existe entre les femmes entrepreneurs à forte croissance et celles à faible croissance, en 

particulier l'attitude et la confiance en soi, qui représentent les éléments clés dans le 

renforcement de l'intention de croissance. 

Bien que toutes les femmes entrepreneurs soient confrontées aux mêmes problèmes 

de discrimination et de manque de ressources tinancières, l'attitude face aux obstacles est 

la clé de succès qui leur permet non seulement d'évoluer mais aussi de s'orienter vers la 

croissance par une gestion plus pointue et adaptable aux exigences du marché. Autrement 

dit, ces difficultés doivent se représenter comme des défis à surmonter au lieu de se limiter 

à des activités à faible productivité. 

3.3. La théorie sociocognitive de la carrière: 

Le modèle de Lent, Brown, ct Hackett (2002), est un modèle qui complète la théorie 

d'Ajzen (Ajzen, 1991) au niveau de la motivation. Selon ces auteurs (Lent et aL, 20(2), les 
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motivations des individus dans les choix de leurs carrières sont influencées par leurs 

habilités sociocognitives. Ils ont démontré que les concepts principaux qui permettent de 

comprendre le développement des carrières sont l'auto-efficacité, les attentes positives et 

les objectifs personnels. 

En s'appuyant sur l'établissement d'une liaison entre ces trois concepts, le modèle 

a pour objectif d 'expliquer la boucle de rétroaction qui existe entre ces trois concepts, en 

démontrant à quel point les croyances de l'auto efficacité d'une personne par rapport à un 

comportement donné, influencent son choix de carrière et la façon selon laquelle eHe fixe 

ses o~iectifs en matière de croissance afin de générer des résultats positifs à cet égard. 

Cela dépend de plusieurs facteurs qui peuvent avoir un impact significatif sur la 

capacité de l'individu à accomplir efficacement ses tâches tels que l'expérience vicariante, 

et l'impact de l'environnement social et culturel. En somme, plus le dirigeant exerce des 

activités entrepreneuriales, plus il augmente son auto-efficacité à travers les expériences 

qui lui permettent d'affiner ses connaissances et ses compétences managériales. Ses 

croyances en ses capacités augmentent son niveau d'engagement à l'égard de la croissance 

de son entreprise. 

4. Auto-efficacité 

4.1. Définition: 

Pour Bandura (1977), le concept de l'auto-efficacité est au fondement de sa théorie 

sociale cognitive. Elle représente la croyance de l' individu en ses capacités à accomplir des 

tâches précises qui exigent un effort de temps ct de rigueur afin d'atteindre ses buts. 

Autrement dit, une personne qui croit en ses capacités ct ses compétences sera plus engagée 

à mettre en œuvre toutes ses connaissances aux fins de réaliser ses objectifs. Ces gens font 

souvent preuve d ' une forte persévérance quant aux obstacles qu'ils rencontrent, ainsi 

qu'une persistance accrue au niveau de la réalisation de certaines actions (Barbosa, 

Gerhardt , & Kickul, 2007). 

Or, une faible auto-efficacité peut amener une personne à se sentir inutile dans la 

société ct créer chez elle un état d'esprit dans lequel elle sc perçoit négativement ln vic. 

Afin de remédier à de telles situations, le sentiment d'auto-efficacité peut s'améliorer 

depuis un âge précoce chez les enfants, particulièrement li l'école par la perception 
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favorable perçue chez les étudiants à travers des commentaires de leurs professeurs sur la 

qualité de leur rendement scolaire. À cet effet, ces étudiants seront 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 matière d'entrepreneuriat ont pour 

effet de développer leurs connaissances et les entrainer à sunnonter les défis complexes 

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

4.2. Les sources de l'auto-efficacité 

Selon Bandura (1977), les quatre principales sources d'information permettant la 

modulation de l'auto efficacité sont : les expériences de maîtrise, les expériences 

vicariantes, la persuasion verbale, et les états psychologiques et émotionnels. Ces derniers 

déterminent l'auto-direction des personnes en leur cédant le droit de choisir les activités 

qui s'harmonisent le plus avec leurs capacités cognitives et managériales. 

4.2.1. Les expériences actives: 

Selon Bandura (\ 977), les expériences actives de maitTise sont la principale source 

de l'auto-efficacité. Ceci est expliqué par le succès que connait l'individu dans sa vie, et 

qui influence positivement ses croyances en ses capacités cognitives par rapport à 

l'accomplissement des tâches qui lui sont confiées . Plus ces dernières sont complexes, plus 

l'auto-efficacité de cette personne devient de plus en plus solide, sauf dans le cas, de l'échec 

qui entrave souvent l'initiative de ces personnes de s 'améliorer. 

4.2.2. Les expériences vicariantes 

Les expériences vicariantes représentent un moyen d'observation qui permet aux 

personnes d'apprendre ou d'évaluer indirectement leurs compétences ou capacités par 

rapport aux autres. Dans la théorie cognitive, l'auto-efficacité de l'individu peut 

s'améliorer si les expériences vécues par les proches ont connu un grand succès, tandis que 

l'échec de ces derniers est susccptible d'influencer négativementlcur croyance par rapport 

aux comportements en question. 

Selon Bandura (1977), cet apprentissage social est un processus qui se fond sur 

l'observation de l'individu aux comportements des autres personnes qui font partie de son 

entourage, ct avec qui il partage des similitudes cn matière d'intérët cl d'objectifs . Afin 
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d'apprendre des expériences des autres, l'individu peut se confronter aux deux modèles 

d'apprentissage, tout dépendant de sa situation: 

• Des modèles de rôle réels qui permettent d 'évaluer les conséquences du 

comportement. 

• Des modèles de rôle symboliques qui permettent (processus) de modeler les 

comportements qui intéressent les observateurs. Pour y arriver, ces derniers doivent 

être en mesure de mémoriser les comportements modelés à tTavers leurs 

observations. Ensuite, ils les reproduisent de la tàçon qui semble la plus adéquate à 

leur égard. Et à la fin de ce processus cognitif, ils seront en mesure de les renforcer 

si les circonstances le permettent. 

4.2.3. La IJersuasion verbale 

L'auto-efficacité des individus est influencée aussi par les avis de ses proches qui 

comptent pour eux. EUe peut se renforcer si ces derniers admettent que l'individu possède 

le potentiel convenable qui lui pennet d'accomplir ses tâches. Or, le découragement des 

proches à cet égard peut causer une forte déception, en les tàisant croire que leurs capacités 

personnelles seront limitées et sans succès par rapport aux comportements en question. 

Selon Bandura (1977), les croyances d'efficacité des individus sont influencées par 

la persuasion verbale de son entourage qui l'encourage et lui prépare l'environnement 

familial prospère afin de développer ses capacités personnelles et effectuer 

convenablement ses tâches. 

4.2.4. Les états I,hysiologiques et émotionnels 

Les états physiologiques ct émotionnels de la personne jouent un rôle important 

dans son évaluation personnelle vis-il-vis ses capacités ct ses performances. L'influence de 

ces derniers peut être plus présente che/. les gens qui n'arrivent pas à gérer leurs situations 

de stress ct croient avoir une faible auto-efficacité par rapport à leurs capacités de pouvoir 

gérer une telle situation. 

Dans un cadre entreprencurial, le dirigeant de PME, qui connait un échec est une 

personne qui n'a pas pu honorer ses engagements envers les tiers (Levratto. 2011). Cette 

conséquence est souvent liée aux deux facteurs principaux. Le premier concerne les 

facteurs externes tels que les caractéristiques du marché. l'intensité de la concurrence, et 
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les exigences relatives aux secteurs d'activité. Le deuxième facteur touche plutôt les 

facteurs internes associés aux caractéristiques personnelles du dirigeant, notamment ses 

valeurs personnelles, son expérience, son âge, et sa formation, ainsi que ses compétences 

managériales et la manière selon laquelle il les exploite dans le développement de son 

entreprise. 

En revanche, une mauvaise perception de son entourage, par rapport à son échec, 

peut nuire ses croyances en son auto-efficacité et l'entraver de tenter sa seconde chance 

pour se remettre sur pied. On peut dire que le sentiment de l'auto-efficacité est bel et bien 

renforcé chez les individus gràce à leurs expériences antérieures, un feedback positif qui 

encourage et les motivent de croire en leurs capacités. 

Selon Bandura (1977), la théorie du sentiment de l' efficacité personnelle se tTouve 

au cœur de la théorie de motivation qui désigne l'ensemble des actions que l'individu met 

en place afin de satisfaire ses besoin (Lecomte, 2(04). Dans son étude, l ' auteur nous a 

démontré que si l'individu a acquis des croyances positives par rapport à ses capacités, il 

devient assez motivé pour mettre en œuvre toutes ses connaissances et compétences pour 

réaliser ses objectifs. Autrement dit, le niveau d 'effort consenti dans la réalisation d'un 

comportement donné dépend principalement de la croyance des personnes en leurs 

capacités. Cela leur permet d'organiser efficacement toutes leurs compétences cognitives 

et sociales pour réaliser leurs buts. Les individus ayant une forte aspiration, transforment 

leurs échecs dans le passé en défis. 

5. Auto-efficacité entrel,reneuriale 

5.1. Définition 

Selon Trcvclyan (2011), l'auto-erticacité entrepreneuriale est un construit qUI 

mesure les croyances des personnes en leurs capacités à l' égard de leur carrière 

entrepreneuriale, particulièrement dans le maintien ou le développement de leur entreprise. 

Dans le cadre de ce travail de recherche, l'auto-erficacité entrepreneuriale est 

définie comme étant le jugement que le dirigeant de l'entreprise porte au regard de ses 

capacités managériales dans le développement de son entreprise (Chen ct al.. 1998; McGee 

ct al. , 2009; Wilson ct al. , 2007; Zhao, Seibert, & Hills, 20(5). Jung, Ehrlich. De Noble, ct 
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Baik (2001) ont démontré que l'auto-efficacité entrepreneuriale est un construit important 

pour comprendre l'intention d 'entreprendre chez les entrepreneurs . Ils ont souligné que son 

rôle ne se limite pas seulement à prédire l'intention mais aussi elle pr~iuge à quel point 

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

Dans le même 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 l'intention de croître, la 

capacité et les opportunités qui se présentent afin de développer son entreprise. Les 

résultats de leur recherche dévoilent que la croyance du dirigent en ses capacités renforce 

son intention de croissance et l'encourage aussi à saisir les opportunités d' atIaire pour la 

réalisation de ses objectifs. Le tableau 1 présente l'influence des facteurs internes et 

externes sur l'intention de croissance chez les dirigeants des PME. 

Tableau 1: l'influence des fadeurs internes et externes sur l'intention de croissance cbez les 
dirigeants des PME 

Farteun favorables à la croissaDce 

• Varin bIcs démographiques 
• Caractéristiques personnelles 
• Vnlcurs/croynnccs 

• Niwnu d'éducation 

• Connaissanccs/compétences 
entrcprcneuriales 

• Un large réseau de contact 

• Les conditions du march': 
• Accès uu financcment 
• Marché de truvail 
• Régkmentation~ et luis 

Facteurs défavorables à la croi.uance 

• Mnnque d'ambition 
• Favorisution de J'autonomie c:t l'indépendance 
• Maturité dans Ic cycle de vie 

• Le management qui li'cinc ln croissancc 

• Manqu~ d~ compétences 

• Production limitée 

• Manque de h.:mps et d~ rcssources 

• Forte dép\.:ndul1ce nux clients ~t fournisseurs 
• Conditions économiqucs défavornbles 
• MUI1<Ju~ de soutien gouverncm~ntal 
• Mnl1que dc commnnication et de cireulntion des 

infomlnlÏons 
• I.es harrières d'entrée 

Source: BUJ'ke IInd Jarrat 2000; Mnki und Pukkincn 2000; Orny 2000; Btidge, (),Neill,llnd Cromic 1998; 
Morrison, Rimmington, IInd Williams 11)91); IlelTcntnn and Flood 2()0(); Sherwood et nI. 20()O 
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Ce tableau explique comment les facteurs externes et internes sont susceptibles de 

façonner l'intention de croissance chez les dirigeants des PME qui déterminent leurs choix 

en matière des décisions d'affaires. Une fois que le choix est effectué, l'auto-efficacité 

entrepreneuriale des dirigeants joue un rôle indispensable dans la saisie des bonnes 

opportunités par l'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 empmque portant sur 162 dirigeants de petites et moyennes 

entreprises manufacturières au Mali, Mohd, Kirana, Kamaruddin, Zainuddin, et Ghazali 

(2014) ont démontré le rôle médiateur de l'auto-efficacité entrepreneuriale sur dans la 

relation entre les valeurs personnelles et l'orientation entrepreneuriale. Ils ont approuvé 

que les dirigeants ayant une forte auto-efficacité entrepreneuriale sont plus favorisés pour 

faire crottre leur entreprise, peu importe l'influencc de la culture sur leurs motivations. 

Les travaux de Chen et al. (1998) ont démontré le rôle crucial que joue la cognition 

dans le comportement des dirigeants, spéci fiquemcnt dans l'accomplissement de leurs 

tâehes entrepreneuriales. Les résultats ont montré que plus les dirigeants ont une forte auto­

efficacité entrepreneuriale, plus ils s'orientent vers des activités de croissance. Or, ceux qui 

croient avoir une faible auto-efficacité, sont souvent des personnes qui font preuve d'un 

mépris total à l'égard de la société. 

L'étude de Chen et al. (199R) a souligné aussi la distinction entre les entrepreneurs 

et les gestionnaires, sans toutefois identifier les domaines qui influencent significativement 

l'auto-efficacité entrepreneuriale du dirigeant et son impact sur son intention à eroÎtre. 

Barbosa et al. (2007) ont évoqué dans leur étude, le rôle des sous-jacents des quatre types 

d'auto-efficacité avec le système cognitif, en démontrant que chaque type d'auto-efficacité 

un effet différent sur la cognition par rapport aux autres. 

McGee et al. (2009) ont soutenu ces idées. Quant à leur part, ils approuvent aussi 

la nature multidimensionnelle de l'auto-efficacité et ils proposent d 'étudier séparément 

l'influence de l'auto-efficacité sur les différentes phases de la création/développement de 
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l'entreprise. Ils mettent aussi en avant la relation entre l'auto-efficacité entrepreneuriale et 

l'intention d'entreprendre. Les résultats révèlent une échelle multidimensionnelle 

susceptible de mesurer l'auto-efficacité entrepreneuriale chez les entrepreneurs, 

particulièrement, les naissants qui ont fait preuve d 'une forte ambition à l'égard des 

entreprises développées ayant une forte rentabilité. 

Compte tenu des liens tTès étroits qui lient entre l'auto-efficacité entrepreneuriale 

et le sexe, Sweida ct Reichard (2013) ont démontré que l'auto-efficacité entrepreneuriale 

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'elles ont tous les outils en main pour pouvoir 

surmonter ces défis et se démarquer dans le monde des affaires 

À la fin de cette étude, les auteurs ont proposé des solutions considérables afin 

d'encourager les femmes à s'impliquer plus dans la création des entreprises à forte 

croissance. Ils ont proposé d'intégrer dans le système éducatif, des participations ct des 

challenges qui permettent à la fois un apprentissage et une augmentation de l'intention 

entrepreneuriale chez les étudiants. De plus, autres considérations ont été prises en compte 

pour pouvoir augmenter l'auto-efficacité entrepreneuriale chez les dirigeants des PME, 

comme la conciliation travail-famille qui permet de diminuer leur niveau de stTess 

5.2. Mesures de l'auto-efficacité entreprcneuriale 

Ce faisant, McGee et al. (McGee et al., 2(09) ont proposé les cinq dimensions de 

l'échelle qui mesure l'auto-etlicacité entrepreneuriale, en attribuant à chaque phase de la 

création de l'entreprise une tâche entrepreneuriale précise. 

5.2.1. La reconnaissance de l'opportunité 

Phase recherche (reconnaissance d'opportunité) : Cette phase se repose sur la 

créativité des dirigeants, et leurs capacités de détecter les bonnes opportunités d'affaire qui 

vont leur permettre de récompenser le coût de renoncement dû à la perte d'un emploi stable. 

La découverte des opportunités prometteuses est le moyen qui permet de distinguer entre 

les leaders ct les managers. Celle façon de faire, est associée au sens d'innovation du 

dirigeant , qui fournit un etTort considérable afin d'exploiter eflieacelllent celle opportunité. 
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5.2.2. La planification 

Phase de planification : Une préparation préalable de la faisabilité du projet est 

inclispensable dans chaque processus de démarrage afin de réussir. Cette phase consiste à 

rendre l'idée réalisable par l'établissement d ' un bon plan d 'affaires qui présente une étape 

incontournable dans la continuité de l' acti vité entreprcneuriale. Elle lui permet d'évaluer 

la faisabilité ainsi que la rentabilité du projet à travers une étude approfondie du marché, 

ainsi que les moyens nécessaires pour mieux le piloter sur tous les niveaux que ce soit 

opérationnel, stratégique, ou financier . 

5.2.3. La définition et la finalité de l'entreprise 

Phase de finalité de l' entreprise : CeHe phase consiste à rassembler les ressources 

nécessaires pour créer l'entreprise en matière d'employés, fournisseurs et clients. Après 

avoir établi le plan d'affaires, le dirigeant sera en mcsure dc définir ses objectifs en fonction 

de son choix au niveau du marché, les clients, la nature du produiUservice. 

5.2.4. Les compétences humaines conceptuelles et financières 

Phase de l'implantation : C'est une phase qui se répartit en deux sections. La 

première concerne, la mise en place d'une bonne gestion des ressources humaines. Cela se 

traduit par la eapacité du dirigeant à identifier les bonnes personnes pour les bons postes, 

afin de mieux gérer leurs compétences, alors que la deuxième section concerne plutôt 

l'aspect financier qui représente un grand défi pour les dirigeants. Ces derniers doivent 

avoir les connaissances nécessaires dans la gestion financière de leurs entreprises, ou au 

moins, déléguer ceHe responsabil ité aux personnes ayant plus d'expertise. Un bon diri geant 

est une personne qui est capable de gérer la trésorerie de son entreprise en fournissant l'aide 

financière au moment opportun. 

En somme, celle phase repose sur la mise en œuvre de toutes les ressources 

rassemblées dans la phase précédente, afin de développer l'entreprise. L'engagement du 

dirigeant est important à cet égard. En plus de son capital , le réseau de contact à un impact 

significatif, voire déternlinant dans la concrétisation et le développement de son pr~iet. 
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6. Motivation 

6.1. Définition 

La littérature est abondante en ce qui concerne les motivations qui incitent à choisir 

une carrière entrepreneuriale. (Baum & Locke, 2004; Carsrud & Brannback, 2011 ; 

Edclman et aL , 20lO; Steers, Mowday, & Shapiro, 2004; Van Caillie & Lambrecht, L995). 

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 rôle crucial du processus cognitif de la personne dans le 

choix de ces carrières, car elle avait bien mis au clair, la relation qui lie entre les motivations 

des personnes et les emplois qu ' ils choisissent. En d 'autres termes, une personne sera 

motivée si elle pense que les efforts qu 'elle va déployer dans un travail , va lui permettre 

d'en tirer d'avantage grâce à sa perfornlance. 

Cela explique le choix de certaines personnes à vouloir maintenir leurs emplois en 

tant que salariés, au lieu de se lancer dans une activité entrepreneuriale. En fait , c 'est leur 

motivation qui les guide à persister dans un emploi dont le rendement est moins profitable 

qu'une carrière entrepreneuriale complexe ct incertaine. Le contraire est vrai . 

6.2. Les facteurs personnels et environnementaux 

Étant donné que la motivation est un élément déclencheur de l'ambition à croître 

chez les dirigeants des PME. Estay, Durrieu, et Diop (20 II) ont démontré à travers leur 

étude que la motivation sc met en interaction avee plusieurs facteurs internes et externes 

susceptibles d ' inciter les dirigeants de quitter ou de développer leurs entreprises, tels que 

les ressources et les opportunités auxquels ces derniers font face dans le marché. Leurs 

résultats ont permis de comprendre que les ressources internes de l'entreprise, qu 'elles 

soient humaines ou financières amène le dirigeant à saisir les opportunités existantes ou 

d 'en créer des nouvelles afin de répondre aux besoins dcs clients dans un marché 

compétitif. A titre d'exemple, un dirigennt qui ne détient pas le capital humain nécessaire 

en ternles d'expérience ou de compétences ne sern pas en mesure de saisir l'opportunité 

qui lui permettra de développer son entreprise. 
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Peu d'études empiriques ont été faites sur l'effet réel des expériences passées dans 

la relation qui existe entre les motivations du dirigeant et la croissance de son entreprise 

(Delmar & Wiklund, 2008; Edel.man et al. , 2010). Par exemple, Delmar et Wiklund (2008) 

ont expliqué que le comportement dans le passé joue un rôle médiateur entre la motivation 

à croître et la croissance réelle de l'entreprise, car il pemlet de prévenir les conséquences 

que peuvent avoir certaines décisions. 

Leurs résultats ont démontré que la croissance de l'entreprise est un processus qui 

se développe au fil du temps. Cela est relié à la façon selon laquelle le dirigeant exerce un 

contrôle volontaire sur ses comportements par la mise en place d'une multitude de 

stTatégies adaptables aux nouvelles circonstances de l'entreprise. Pour ces auteurs, les 

dirigeants qui ont réalisé des résultats satisfaisants dans le passé seront plus motivés pour 

une croissance future, mais pas d'une façon permanente, car ces derniers sont souvent 

confrontés aux différents obstacles. 

Slevin et Covin (1997) étaient du même aVIs. Pour cela, ils ont r~jouté les 

aspirations du dirigeant comme une variable explicative qui permet de mieux comprendre 

les raisons qui les pousse à adopter des orientations stratégiques envers la croissance. En 

outre, ils ont mis en évidence l'importance de planifier préalablement des stratégies qui 

pourront faciliter la réalisation de leurs intentions envers la croissance, ainsi que les 

diLTérents obstacles qui sont susceptibles de la diminuer comme que, l'accès limité au 

financement bancaire, le manque d'opportunité sur le marché des affaires, et l'influence de 

l'environnement externe sur la gestion de l'entreprise. 

Afin de mieux cerner cette relation causale entre les variables, Baum ct Locke 

(2004) ont démontré selon leur étude qu'il n'existe pas une relation directe entre la 

croissance et l'expérience sauf dans le cas d'inclusion de l'aspiration de l'entrepreneur 

envers la croissance ou le dynamisme environnemental qui ampli fic ces aspirations. Sauf 

dans le cas du capital financier, qui a un effet direct sur la croissance de l'entreprise sans 

avoir besoin d'aucune variable médiatrice pour l'expliquer. 

Dans leur étude, Edclman ct al. (2010) ont souligné le rôle considérable que joue la 

motivation à croître dans le processus entrepreneurial. Pour démontrer cela, les auteurs se 

sont appuyés sur les facteurs qui motivcntles dirigeants à réaliser dcs activités axées sur la 

croissance, comme l'influence dc l 'environnemcnt externe etl 'impact du réseau social dans 
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le renforcement de leurs relations stratégiques avec les parties prenantes. Plus précisément, 

ils ont nuancé leurs propos par le rôle que joue la communauté minoritaire dans le 

développement personnel et la motivation des jeunes dirigeants noirs, qui ont démontré 

une forte capacité à faire croitre leurs startups par rapport aux jeunes des autres minorités 

ethniques. Ces résultats sont dus à l'impact de l'histoire des noirs dans le monde entier et 

spécifiquement aux États-Unis, qui est considéré comme une source de motivation pour les 

jeunes de marquer leur présence à travers des projets rentables. A titre d 'exemple, le 

nombre de start-up détenues par des noirs ont augmenté de 45,4% entTe 1997 et 2002 (SBA 

2007). 

Or, ces dirigeants connaissent une difficulté quant à l'accès aux crédits bancaires, 

ainsi que les barrières d'entTée dans plusieurs marchés (Fairlie & Robb, 20(8). Il s'agit 

d'une raison pour laquelle ils ont une forte persistance à 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 en ce qui concerne ce sujet, car les résultats 

précédents ne prenaient pas en considération les autres variables qui influencent la 

croissance de l'entreprise et qui ne font pas partie du contrôle volontaire de l'entrepreneur, 

telle développement macro-économique, les exigences du marché ou les crises financières. 

En somme, les motivations de l' entrepreneur sont regroupées selon trois aspeets qui 

dépondent en grande propension sur la psychologie (Steers et al., 2004) : 

• Motivations d'ordre personnel : L'accomplissement personnel est souvent expliqué 

par la liberté de l'individu dans ses choix et la làçon dont il répartit le temps entre 

son trnvail , sa famille, et ses activités. Une des rnisons qui incitent certaines 

personnes à quitter leur emploi ct créer leur entreprise est le manque 

d'indépendance qui les empêche de réaliser leurs rêves ct de se procurer une 

meilleure qualité de vie (MeClelland, Koestner, & Weinberger, 1981)). Certes, ees 

derniers ne subissent pas la supervision, mais ils ont par contre des contraintes et 

une responsabilité plus lourde ; 
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• Les motivations d 'ordre familial : Plusieurs travaux ont démontré l'intérêt de 

l'entrepreneuriat familial dans le développement économique et son rôle crucial 

dans l'inté!:,'Tation des générations futures par le développement de leurs 

attachements aux afi'aires depuis un âge précoce. Ce type de motivations stimule 

souvent le choix des repreneurs par l'un de leurs proches qui a suivi la même 

carrière entrepreneuriale. Cela peut aussi êtTe pour d'autres raisons telles que leurs 

sentiments d'appartenance qui les incitent à prendre la relève pour assurer la 

continuité (Davis & Stern, 1988). En intégrant l'entreprise familiale, les nouveaux 

entrepreneurs (repreneurs) procurent des avantages grâce aux spécificités de ces 

entreprises comme, la disposition d'un capital social qui garantit la continuité de 

l'image de l'entreprise, la facilité de la prise des décisions grâce à la simplicité de 

la structure hiérarchique, l' accès facile au financement externe grâce à l 'historique 

de l'entreprise sauf dans le cas où les repreneurs décident d'implanter des idées 

innovantes (Donckels & Frôhlich, 1991) ; 

• Les motivations d'ordre financier: Devenir un chef d'entreprise est un choix porté 

sur une multitude de raisons. Elles sont bien évidemment influencées par des 

facteurs intrinsèques (pull) et extrinsèques (push). Le cas échéant. l'entrepreneur 

souhaite améliorer son bien-être par la recherche d'un autre emploi qui lui permet 

d'acquérir un statut indépendant, non seulement dans le but d'avoir la liberté dans 

ses activités mais aussi de garantir un revenu plus élevé (Davis & Stern, 1988; 

Upton ct aL, 2(01) ; 

Sur la base d ' un échantillon de 106 directeurs généraux des entreprises de 

menuiserie en Amérique du nord, Baum et Locke (Baum & Locke, 2004) ont mis en 

évidence les différentes types de motivations ayant un impact sur la perfomlallce de 

l'entreprise. Ils se sont appuyés sur la littérature qui a confinné l'existence d'au moins trois 

sortes de motivations pour mieux expliquer la performance de l'entreprise (Bandura, 1977; 

Kotey & Meredith, 1997; Torrès. 2015), ct qui sont : 

• Auto-emcacité : ce concept qui était largement évoqué dans la littérature, 

particulièrement dans la théorie sociale cognitive dc Bandura (Bandura, 1977), 

démontre que les expériences antérieures du dirigeant et celles de scs proches, ont 

un fort impact sur ses croyances en ses capacilés. Ceci est reflété sur ses choix. Par 
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exemple, les dirigeants qui recevaient un soutien perpétuel de leur entourage et des 

compliments par rapport à leurs projets sont des personnes motivées et qui ont plus 

de chance de réussir que les autres ayant un feedback très négatif sur les résultats 

de leurs activités. 

• Objectifs: la performance de l'entreprise présente un aboutissement d'un 

engagement fort de la part du dirigeant dont les o~jectifs et la motivation jouent un 

rôle important. (Locke & Latham, 1994), soutiennent que les objectifs déterminés 

bien définis renforcent la motivation de l'individu. Dans le contexte qui nous 

concerne, on déduit que les dirigeants qui ont une forte croyance en leurs capacités 

entrepreneuriales arrivent à fixer les o~jectifs appropriés pour atteindre une forte 

performance, à condition que les quatTe principes soient respectés à savoir la clarté, 

le challenge, l'engagement, et Ic feedback. 

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

détails l'influence des objectifs des dirigeants sur leur ambition de croissance. 

7. Objectifs: 

7.1. Définition 

Le dirigent d'une PME est un individu qui crée son entreprise dans le but de réaliser 

ses objectifs selon une vision stratégique qui semble la plus appropriée à son égard. 

Cependant, les dirigeants qui atteignent un seuil suffisant pour croître, peuvent acquérir un 

certain pouvoir de négociation plus importants vis-à-vis les parties prenantes par rapport 

aux PME. Or, ces dernières sont des entreprises qui sont définies comme étant une 

prolongation de la personnalité de son dirigeant, qui fixe ses objectifs en fonction de ses 

propres besoins personncJs qui pourraient être autres que des objectifs monétaires 

(Westhead & Storey, 1997). 

Selon l'école néoclassique, l'objectif primordial d'un créateur d'une entreprise est 

la maximisation de son profit qui constitue à son point de vue, une condition de survie vis­

à-vis les conditions environnementales ou une mesure de performance (Gastellu & Dubois, 

1997). Cette performance permet d'expliquer le niveau d 'accomplissement des objectifs 

pOUrsUIVIS par l'entreprise ct peul se mcsurer selon des indicatcurs qualitatifs ou 

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

représentent l'une des théories qui a pemlis de comprendre la relation positive entre le 

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

Après avoir déduit les contradictions qui existent entre les travaux antécédents quant à la 

relation qui relie entre les objectifs, les résultats attendus et la croissance de l'entreprise, 

ils ont incorporé dans leur modèle l'auto-efficacité pour mieux nuancer leurs propos. Les 

résultats ont démontré que l'o~iectif est un but par lequel la personne ayant une forte auto­

efficacité s'engage à fournir des efforts appropriés qui dépendent totalement des contenus 

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

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

Ceux-ci permettent au dirigeant de faire croître leur entreprise, ils sont liés à : 

• Une forte efficacité 

• Un fort engagement en vue de réaliser ses buts 

• Une augmentation de la persistance chez l'individu jusqu'à ce qu'il atteigne ses 

objectifs. 

• De l'aide à mettre en œuvre toutes les eonnatssances et les compétences qui 

permettent de les atteindre 

• La mise en plaee des stratégies bien définies et appropriées aux objeetifs souhaités. 

Au regard de ce qui précède, ils ont proposé des solutions afin de permettre la 

réalisation des objectifs, partieulièrement ceux qui motivent les dirigeants à faire croître 

leur entreprise: 

• Détcrmination et clarté des choix des objectifs: par rapport à ee point, les auteurs 

ont eonfinné que le eontenu et l'intensité des objectifs déterminent le niveau 

d'effort que la personne s'engage à fournir afin de réaliser ses buts. Un tel 

comportement a pour elTet d'augmenter aussi le niveau de persistance des 

dirigeants dans le temps, malgré les difficultés qu'ils sont censé de confronter. 

• Par ailleurs, ils ont montré que l'échec que la personne peut rencontrer dans sa vic, 

peut se représenter dans le futur comme un facteur motivant qui permettra à corriger 

les erreurs faites dans le passé. Ces personnes deviennent plus capables de bien 

déterminer leurs nouveaux o~jectifs en mettant cn exergue les stratégies 
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appropriées à cet égard. En conséquence, les dirigeants réussissent à atteindre une 

haute perfonnance 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 l'importance du 

feedback sur les comportements des personnes dans le futur . En effet, Il a expliqué 

que les commentaires positifs sur les résultats se représentent comme un moyen qui 

aboutit à l'amélioration de la perfonnance chez les gens. 

• Le niveau d'engagement: représente les efforts que les individus déploient pOUf 

atteindre leurs objectifs. Il est directement lié avec la perfonnance de l'entreprise 

car il permet de savoir à quel point cette personne croit à la pertinence et les résultats 

attendus de ces objectifs. L' engagement et le niveau de difficulté des objectifs se 

mènent dans le même sens. Autrement dit, plus l'objectif est difficile, plus la 

personne s'engage fortement à le réaliser. précisément dans le cas des entreprises 

familiales, ou le niveau d'engagement est très fort. C'est pour cela que Dobbs et 

Hamilton (2007) ont montré à travers leur étude la raison pour laquelle les 

dirigeants des petites et moyennes entreprises, particulièrement ceux qui gèrent des 

entreprises familiales sur l'importance de garder la continuité et la sécurité 

financière au sein de l'entreprise (Whetten, 1987). Ils favorisent des stratégies non 

complexes et efficaces qui assurent il la fois la pérennité et la persévérance du 

patrimoine personnel/familiale , sans autant pemleUre le partage des responsabilités 

et la délégation des pouvoirs. 

7.2. Stratégie et objectif 

Quant au niveau des stratégies. Bruyat ct Julien (2001) ont démontré qu'il est 

difficile de donner une définition singulière aux objectifs des dirigeants des PME qui se 

caractérise par des visions stratégiques différentes susceptibles d'être bouleversées au fil 

du temps. Plusieurs facteurs entrent enjeu pour modifier ou changer leurs objectifs initiaux 

tels que la personnalité, l'environnement externe ou les parties prenantes . 

Des études antérieures ont examinées les facteurs qui influcncent le choix dc ccs 

stratégies (Delmar & Wiklund, 20()8) . Parmi ecux-ci , on trouvc l'efficacité de la gcstion 

qui pcnnet de gardcr un avantage concurrentiel par rapport aux rivaux par l'introduction 
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perpétuelle de l'innovation et les outils de gestion efficaces (Miller, 1988) ainsi qu'un bon 

diagnostic des forces et des faiblesses internes de l'entreprise afin de bien mettre en valeur 

son image vis-à-vis ses concurrents. Quant aux tàcteurs externes, dont le contrôle du 

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

Dans la même logique, les résultats de Kotey et Meredith (1997) ont souligné 

l'importance de mettre en coordination les stratégies d' aftàires avec les autres branches de 

l'organisation comme la finance, le marketing, la gestion des ressources humaines, la 

production, ct la recherche et développement afin d'atteindre les résultats souhaités en 

terme de rentabilité et de croissance. 

Selon les auteurs Wijewardena et al. (2008), les résultats de leurs études ont 

démontré que les propriétaires dirigeants ayant une mentalité d'entrepreneur apportent 

souvent des stratégies proactives qui favorisent la croissance qui est relative aux stades 

d'évolution de leurs entreprises. D' un côté on trouve que les stratégies proactives qui 

reposent sur le sens de l'initiation, proposent un bon service à la clientèle par des produits 

de qualité et services qui se sont mises en œuvre dans les entreprises à haute performance. 

Tandis que les entreprises à faible performance qui sc focalisent sur les stratégies réactives 

moins risquées et qui ne demandent pas des financements énonnes en matière d'innovation 

technologiques sont plus orientées vers l'imitation des produits/services proposée 

précédemment par les entreprises à haute performance. 

C'est pour cela que l'étude de Miller ct Toulouse (1986) a expliqué la relation qui 

existe entre les valeurs personnelles du propriétaire/gestionnaire ct la façon dont il réalise 

ses objectifs à travers de difTérentes stmtégies d'affaires qui permettent d'acquérir un 

avantage concurrentiel. Ces stratégies sont définies comme étant un plan d'action qui 

permet aux dirigeants de réaliser leurs objectifs, soit dans le court ou le long terme. 

Compte tenu de ce qui précèdc, une étude a été cfTectuée afin de démontrer l'impact 

des valeurs personnelles du dirigeant sur le choix de ces objectifs (Kotey & Meredith, 

1997). Après avoir réalisé une comparaison entre les valeurs personnelles des entrepreneurs 

et celles des propriétaires/gestionnaires, les résultats ont démontré que les entrepreneurs 

sont guidés par des valeurs personnelles entrepreneuriales tels que l'ambition à croître, la 

rentabilité, la détermination, le sens d'innovation, l'optimisme, la reconnaissance sociale, 

la créativité. Alors que les propriétaires/gestionnaires moins ambitieux sont plus animés 
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par des valeurs personnelles un peu plus limitées en matière d'innovation au niveau de la 

créativité, mais qui favorisent énormément la protection sociale, et l'égalité. Les 

entrepreneurs qui sont animés par des valeurs entrepreneuriales sont souvent des personnes 

qui adoptent des stratégies proactives et dirigent des entreprises à haute performance. En 

revanche, ceux qui se laissent guider par leurs valeurs personnelles conservatrices sont des 

personnes qui gèrent des entreprises à faible croissance. Ce genre d' entrepreneurs adopte 

des stratégies réactives plutôt que des stratégies d 'initiation (Kotey & Meredith, 1997; 

Miller & Toulouse, 1986) 

Gorgievski, Ascalon, et Stephan (20 Il) ont mené un travail de recherche qui a 

permis de mettre en lumière les dix critères qui évaluent la performance du dirigeant et qui 

reflètent ainsi leurs valeurs personnelles. Ccrtains d' entre eux sont considérés comme des 

critères non lucratifs. Les mesures de performance les plus prépondérantes dans le champ 

entrepreneurial sont le profit, la croissance: ainsi que l ' innovation qui se présente comme 

étant une initiative complémentairc qui pemlet d'augmenter la croissance. 

La continuité aussi est l'un des critères qui prouve la capacité du dirigent à garder 

la survie de son entreprise. Souvent, ce critère rait référence à la solvabilité et la bonne 

santé financière de l'entreprise. Ce critère est fortement présent dans les entreprises 

familiales, qui veillent au bon fonctionnement de ses activités, tout en mettant l'intérêt de 

la famille. 

Une raIson pour laquelle. ces organisations adoptent souvent des valeurs de 

résistance envers le changement. La performance sociale et environnementale est la 

conséquence du degré de contribution du dirigeant dans la société et la façon selon laquelle 

ce dernier respecte ses obligations environnementales. Par exemple. l'engagement du 

dirigeant dans les activités de la responsabilité sociale. La satisfaction personnelle présente 

l'un des objectifs primordiaux des dirigeants de PME puisqu'elle permet de répondre à ses 

besoins et à eeux de sa famille . L'autonomie et l'indépendance sont deux termes qui 

renvoient à une nouvelle mesure de performance. Autrement dit, les dirigeants qui ont une 

certaine autonomie et dirigeant des entreprises saines sont susceptibles d 'équilibrer entre 

le travail et la famille. La reconnaissance publique est reliée à la contribution du dirigeant 

dans le développement économique de son pays . 
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De nos jours, le rôle important des dirigeants ayant une forte ambition de croissance 

est devenu de plus en plus reconnu grâce à l'utilisation massive d'internet et des réseaux 

sociaux qui permettent la diffilsion de l'information de manière facilitée. Et finalement, 

l'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 à Wijewardena et al. (2008), ils ont examiné la relation qui existe entre la 

performance de l'entreprise et le style de mentalité de son dirigeant durant les difJérents 

stades de croissance, tels que l'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 entrepreneurs et aux administrateurs. 

Leurs résultats ont démontré l'influence significative de la mentalité du propriétaire 

dirigeant dans le bon déroulement de ses activités. Pour ce tàire, ils ont donné comme 

exemple la relation entre la mentalité du dirigeant et les décisions prises à l' égard du niveau 

de ventes qui se différencie selon le cycle dc vie d'un produit : 

• La phase d'introduction est une phase qui exige de grosses dépenses publicitaires 

afin de faire reconnaitre le produit chez les gens. Cette initiative a besoin d'une 

mentalité entrepreneuriale qui sera en mesure de proposer des produits avantageux 

et innovant. 

• La phase de croissance est une phase qui génère la récolte des efforts déployés dans 

la phase d'introduction. Le niveau de vente est plutôt très élevé et exige une 

mentalité administrative. 

• La phase de maturité où le niveau de vente est stagné dans un marché concurrentiel. 

Le ralcntissement des ventes a besoin d'une gestion plus accentuée sur la créativité 

pour pouvoir fidéliser les clients ct séduire des autres. 

• La phase de déclin où durant eette dernière phase, la gestion de l'entreprise a 

strictement besoin d'une mentalité entrepreneuriale afin de reprendre son souffie. 

L'entrepreneur a besoin de retrouver des solutions adéquates pour assurer la 

continuité de l'entreprise, ct garder un bon niveau de rentabilité. Parmi ces 

solutions, la relation de confiance et d'échange entre le dirigeant et ses employés 

demeurent la plus importante. Selon Torrès (T orrès, 2015), grâce à la loi 
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proxémique, toute chose proche prend plus de valeur et d ' importance que ce qui est 

loin. Dans le cas des petites entreprises, la loi proxémique (Fischer, Moles, & 

Moles, 1981 ; Torrès, 2015) se présente fortement dans la gestion centralisée de son 

fondateur et ses relations avec ses employés. une relation hiérarchique qui contribue 

à augmenter les effets de grossissement au sein des entreprises de petites tailles par 

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

En somme, selon une Littérature abondante au sujet des objectifs de l'entrepreneur 

(Kotey & Meredith, 1997; Torrès, 2015; Van Caillie & Lambrecht, 1995; W~jewardena ct 

al., 2008), les auteurs ont déterminé trois grandes catégories d'objectifs: 

• La satisfaction des clients et la qualité des produits/services : La PME cherche à 

fidéliser ses clients par la qualité de ses produits ct prestations. Cette 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 financière : À ce niveau, le comportement des entrepreneurs se 

révèle conforme à celui de la « Peeking Order Tbeory». Une théorie qui est adoptée 

souvent par les entreprises familiales qui privilégient l'autofinancement et 

cherchent à remplacer le recours à l'endettement externe par le réinvestissement 

des dividendes dans des projets profitables (Brealey, Myers, Allen , & Mohanty, 

2012). En cas d'insuffisance, l'entreprise fait appel au crédit bancaire puis à 

l'émission de ses titres. Enfin, si toutes les possibilités dictées auparavant ne 

comblent pas les charges financières, l'entreprise vend ses actions. 

• La croissance du chiffre d'affaire ct la croissance des dividendes : La croissance est 

une finalité qui est souvent mesurée quantitativement par l'accroissement du chiffre 

d'affaires ou les bénéfices. Elle ne concerne pas exclusivement l'accroissement des 

parts de marchés ou des ventes (interne), mais elle peut s'étendre à l'acquisition des 

actifs d'autres sociétés dans le but d'exploiter son ancienneté, sa réputation, ct son 

expertise (externe) 
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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-à-vis la croissance de leurs entreprises. De même 

pour le gouvernement, qui sera en mesure de proposer les aides appropriées à chaque 

typologie selon leurs aspirations et leurs objectifs. 

La typologie des dirigeants des PME a fait l'objet de nombreuses études qui ont 

permis de mieux comprendre les comportements et l'attitude des dirigeants vis-à-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 

à intégrer le monde des affaires. 

Le tableau 2 représente les grands travaux concernant les typologies 

d'entrepreneurs. Nous prenons l'ordre croissant des années comme un critère de classement 

dans cette présentation: 

Tableau 2 : la typologie d'entrepreneurs 

Smith 1967 L'artisan 

I_'opportuniste 

Collins et Moore 1970 L'administratif 

L ' ind~pendllnt 

Stanworth ct Curran 1976 1. 'artisan 

Le c\nssillu,,: 

Lc manager 

Carhmd, Hoy, & Cal'land 11)!!!! I .' cntreprencur 

Le pwpriétairc dc 1 \:ntreprise 
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Julien et Marchesnay 1996 PIC 

CAP 

Filion 1988 Opérateur 

V isiounair e 

Smith et Miner (1983) sont considérés comme les premiers chercheurs qui ont 

construit la typologie des entrepreneurs. De ce fait, ils ont proposé deux types 

d' entrepreneurs tels que l'artisan et l'opportuniste, dont chacun des deux tient à assurer la 

continuité de son entreprise. Cependant, le besoin d' autonomie qui priori se les objectifs de 

l'entrepreneur artisan ne lui permet pas de contribuer à la croissance qui se trouve au 

sommet des ambitions entrepreneuriales de l'opportuniste. 

Julien et Marchesnay (Marchesnay, 1991) ont illustré les logiques d'action de 

l'entrepreneur qui permet de dégager deux nouveaux types: CAP (croissance, autonomie, 

pérennité) et PIC (pérennité, indépcndance, croissance). Le premier profil CAP 

(croissance-autonomie-pérennité) est le type de dirigeant qui cherche la croissance et 

favorise la délégation des responsabilités entre son équipe de direction afin de permettre la 

diffusion ct l'échange des infom,ations. Pour développer ses produits, ce dernier s'appuie 

sur son réseau relationnel qui lui facilite la tâche et raide à surmonter les difficultés. Alors 

que le deuxième profil PIC (Pérennité-indépendance-croissance), autrement appelé ; 

« l'expert ». Il évite l'endettement ct compte beaucoup sur son savoir-faire qui lui permet 

de préserver le contrôle ct le patrimoine de son entreprise. Son rôle est limité à la 

satisfaction de soi et de ses proches en cherchant les nouveaux marchés où il pourra imposer 

ses produits loin de la compétitivité. Cc profil d'entrepreneur favorise l'autonomie ct le 

contrôle absolu qui ne lui permettent pas d'opter pour des activités de croissance. sauf si 

celle-ci ne présente pas de risque sur son indépendance. Les PIC s'évoluent lentement par 

rapport li l'entrepreneur développeur CAP. 

La différence entre ces deux profils est déterminée par les besoins 

environnementaux de l'entreprise en question. Voilà pourquoi il est indispensable de 

spécifier le marché dans lequel les entreprises exercent leurs activités, car les PME qui se 
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développent dans un marché local s 'œuvrent différemment par rapport à celles du marché 

international (St-Pierre, Janssen, Julien, & Therrien, 2005) 

Carland, Roy, et Carland (1988) ont identifié une autre typologie qui distingue entre 

le dirigeant de la PME et l'entrepreneur. Selon eux, ce dernier est une personne qui crée 

une entreprise dans le but de répondre à ses besoins personnels, alors que l'objectif 

principal de l'entrepreneur lors de la création s'étend à développer et faire croître la taille 

de son entreprise. La créativité et l'innovation font partie des caractéristiques propres aux 

entrepreneurs qui visent la croissance. 

Stanworth et Curran (1976) ont identifié une typologie qui distingue entre l'artisan, 

l'entrepreneur classique et le manager. Pour eux, l'artisan est une personne qui priori se 

l'autonomie et l'indépendance, et vise à maintenir la continuité de son entreprise au lieu de 

se lancer dans des activités de croissance incertaines . Alors que pour l'entrepreneur 

classique, la croissance représente une menace pour son pouvoir au sein de son entreprise. 

Ces typologies illustrent bien que l'entrepreneur développe des logiques d'action 

où les objectifs qu'il se fixe concordent avec les ambitions de croissance ct le profil de 

l'entreprise qui se développe. Dans cette même logique, nous prenons pour acquis que les 

différents objecti fs influenceront directement 1 'ambition à la croissance de l'entrepreneur. 

La partie suivante permettra de développer les différentes hypothèses de cc travail, sur la 

base des écrits que nous venons de présenter en lien avec notre objet d'étude. 

8. Les hypothèses de recherche 

Dans cette partie, nous présentons les hypothèses de notre recherche qui seront 

vérifiées dans la section suivante. Les objectifs du dirigeant, son auto-efficacité, la 

croissance antérieure et l'impact anticipé de la croissance seront les concepts sur lesquels 

les hypothèses seront bâties, cOl1iointelllent fi un ensemble d'éléments qui formeront les 

variables de contrôle. 

8.1. L'auto-cfficacité entrCI)rCneuriale ct l'ambition de croître 

Selon Bandura (1977), l'individu qui est convaincu d'avoir en main les moyens et 

les compétences nécessaires pour réaliser ses buts, sem motivé à déployer plus d'efforts 

afin d'aboutir à ses fins, peu importe les obstacles qui pourraient diminuer une telle 

persévérance. À travers celle étude, l'auteur nous a démontré le rôle important de 
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l'environnement dans l'accroissement du niveau de confiance de la personne en ses 

capacités cognitives. Les expériences actives et vicariantes, la persuasion verbale, et l'état 

physiologique et émotionnel de la personne présentent les sources qui tàvorisent 

l'engagement de la personne dans la réalisation de ses objectifs. 

Le sentiment de l'auto-efficacité entrepreneuriale détermine la confiance des 

personnes en leurs capacités entrepreneuriales à développer leurs entreprises (Trevelyan, 

2011). Afin de mieux comprendre l'activité entTepreneuriale, Chen et al. (1998) ont 

démontré à travers leurs études que les personnes ayant de fortes capacités cognitives sont 

plus motivées à développer des entreprises par rapport aux autres personnes ayant une 

faible auto-efficacité entrepreneuriale. 

Selon Trevelyan (2011), l'auto-efficacité entrepreneuriale est un facteur important 

dans la détermination des choix des carrières des personnes qui veulent s'engager dans des 

actions entrepreneuriales . Ce sentiment leur pennet de resister aux difficultés et les défis 

auxquels les dirigeants font face tout au long de J'activité entrepreneuriale. 

En suivant cette logique, un dirigeant de PME avec une fortc auto-efficacité 

entrepreneuriale sera plus enclin à faire preuve d'ambition à croître puisque ses 

compétences pourront lui permettre d'atteindre ses objectifs ambitieux. Ainsi , nous posons 

l'hypothèse suivante : 

HI : Plus l'auto-efficacité entrepreneurialc est grande, plus l'ambition à croître est élevée. 

8.2. L'impact anticipé de la croissance 

En étant dans le monde des affaires, la maximisation du profit tàit bien souvent 

partie des objectifs primordiaux des dirigeants de PME. Certes. il existe des cas de figures 

qui ont d'autres perspcctives que de faire de l'argent. Toutefois, l'aspect financier occupe 

généralement une place importante puisqu'il faut un minimum de profit afin de maintenir 

l'entreprise en opération. Afin de contribuer il cette finalité. le dirigeant a besoin de 

s'inspirer des expériences réussies dans le même champ, et des retombées positives 

considérables à cet égard pour pouvoir se motiver ct tàvoriser son attitude envers la 

croissance. 

Comme nous l'avons vu précédemment. l'attitude conditionne l'intention (Aj/.en, 

1991). L'attitude à l'égard de la croissance concerne en particulier t'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 effets bénéfiques à différents niveaux le concernant 

ainsi que la gestion de son entreprise, sera sans doute beaucoup plus encline à avoir de 

l' ambition à croître. À l'inverse, si le dirigeant estime que la croissance apportera son lot 

de difficultés, que ce soit sur son style de vic, son horaire, la gestion du personnel ou autre 

aspect personnel ou professionnel, son ambition à croître devrait s' en trouver réduite. 

Conséquemment, nous posons l'hypothèse qui suit : 

H2 : Plus l'impact anticipé de la croissance est pO'litif et plus l'ambition de croissance chez les 

dirigeanb 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 à la croissance de leurs entreprises. Il 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 pousse les dirigeants à se lancer dans des secteurs d'activité qui 

connaissent une forte croissance. Nous pouvons raisonnablement croire que la croissance 

pourrait stimuler l'ambition à croître tant que celle-ci demeure à un niveau « gérable » pour 

le dirigeant. Ainsi, la croissance passée procure son lot d'expérience dans la gestion de la 

croissance, ce qui en retour procure un sentiment de compétence entrepreneuriale qui 

alimente l'ambition à croître. Ainsi , la croissance stimule l'ambition à croître dans une 

logique de cercle vertueux. Nous proposons donc l'hypothèse suivante : 

83 : Plus l'entreprise croit, plus le dirigeant l~t ambitieux de croître. 

8.4. Les objectifs du dirigeant de la PME 

Le degré d'importance que les dirigeants accordent à leurs objectifs affecte leur 

ambition de croissance. Bien que les valeurs personnelles aient un rôle déterminant dans 

les stratégies de l'entreprise, elles ont aussi un impact sur les choix des objectifs qui ont à 

leur tour une influence sur la croissance de l' entreprise. 

Par exemple, certains objectifs sont en mesure de changer totalement les 

perspectives ct les orientations du dirigeant en matière de croissance, alors quc d'autres 

sont en mesure de renforcer son ambition de croissance. Nous pouvons penser, par 
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exemple, qu 'un objectif environnemental fort pourrait réduire l'ambition à croître, alors 

qu'un objectif de favoriser l'embauche de personnel dans la région influencerait 

positivement l'ambition à croître. Ainsi, nous posons l'hypothèse suivante: 

H4 : Les objectüs influencent l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. 

Chapitre 3 : M.éthodologie de recherche 

Ce chapitre présente la méthodologie adoptée pour la vérification des hypothèses. 

Nous allons tout d'abord présenter la stratégie de recherche, la présentation de 

l'échantillon, ensuite la présentation de l'instrument de mesure et à la fin la méthode 

d'analyse utilisée pour le traitement des données. 

1. Le type de recherche 

Notre recherche a pour but de déterminer les facteurs qui influencent l'ambition de 

croissance chez les dirigeants des PME. Pour ce faire, on adoptera une recherche 

quantitative qui suit un raisonnemcnt déductif, afin de vérifier les hypothèses par l'analyse 

de régression (Fortin et Gagnon, 2(15) . 

Le devis de notre recherche est corrélationnel car il vise il explorer les relations 

entre les variables dépendantes ct indépendantes. Dans cette étude, les variables 

indépendantes représentent l'auto-efficacité entreprcneurialc, les objectifs, l'impact 

anticipé de la croissance, et la croissance antérieure en termes d'employés, alors que la 

variable dépendante est reliée à l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. 

2. L'échantillonnage 

Selon Fortin ct Gagnon (2015), une population est un ensemble des éléments qui 

ont des caractéristiques communes il propos desquelles on souhaite généraliser les résultats. 

Dans cette étude, on s'est servi des données secondaires collectées dans le cadre 

d 'une recherche qui a été réalisé il l'automne 2015 , ct qui explore en détails les objectifs 

de croissance chez les femmes entreprelleures. Les résultats de cc travail ont été publiés 

dans le mpport réalisé par les professeurs Etienne St-Jean ct Claudia Pelletier, tous les deux 

membres de l'institut de recherche sur les PME de l'Université du Québec il Trois-Rivières. 

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

Perron, qui occupait un poste de chargée de projet chez la SADC du Ccntre-de-Ia-Mauricie. 
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Cette société est reconnue pour ses nombreuses contributions dans le développement des 

entreprises, particulièrement, ceHes qui connaissent des difficultés managériales ou 

financières. Ses prestations fournissent aux dirigeants le soutien financier, et 

l' accompagnement nécessaire pour développer son entreprise. Pour ce faire, elle met en 

service une équipe professionnelle et performante afin de répondre à toutes les questions, 

tout en prenant en considération la confidentialité des informations accueillies auprès de 

ces clients. 

Le choix de cette population nous a pennis de mesurer l'effet 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 se base sur le répertoire des établissements 

d'Emploi-Québec de la Mauricie dans différents secteurs (MRC de Mékinac, Haut St­

Maurice, Shawinigan Trois-Rivières, MRC Des Chenaux) afin de garantir une population 

homogène. Grâce à la SADC de Maskinongé et plusieurs autres partenaires au pr~jet (Pôle 

d'économie sociale Mauricie, les Centres Locaux de Développement (CLD) ou équivalent, 

le Fonds communautaire d 'emprunt, les Chambres de commerce, le Centre 

d'entrepreneuriat de Shawinigan, le Carrefour Jeunesse-Emploi Shawinigan et Femmessor 

Mauricie), ceux-ci ont fourni les coordonnées complémentaires des femmes ct hommes 

entrepreneurs participants. Un total de 309 contacts ont été ajoutés aux différentes listes 

afin d'assurer une couverture la plus complète possible pour la population de la recherche. 

De plus, le répertoire qu'on a utilisé dans notre recherche, contient des coordonnées 

des femmes et hommes entrepreneurs des différents secteurs de la Mauricie, notamment, 

MRC de Mékinac, Haut St-Maurice, Shawinigan, Trois-Rivières, MRC des Chenaux. Sauf, 

les données relatives li la région de MRC de Mékinac ont été fournis par la SADe de 

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

À cause d'un grand manque au niveau des coordonnées de notre échantillon, 

plusieurs outils de recherche comme les appels téléphoniques ct le recours aux bases de 

données (les chambres de commerce, le Carrefour Jeunesse Emploi Shawinigan ct 

Femmessor Mauricie) ont pennis de compléter les informations manquantes. 

Afin de garantir J'homogénéité de l'échantillon, certaines entreprises ont été 

retirées de la liste à cause de plusieurs raisons : 
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• Organisations non concernées par l'étude (ex. hôpitaux, écoles, etc); 

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

• Organisations souvent réglementées et appuyées par des services distincts; 

• Beaucoup de travail autonome et de petites entreprises qui croissent par 

fusion/acquisition; 

• Organisations souvent régies par des règlements limitant la croissance ; 

• Catégorie d'entreprises dont la croissance est très limitée ; 

• Organisations régies par des règlements limitant la croissance (p . ex. : places 

subventionnées) ou travail autonome ; 

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

À la fin, notre échantillon s' est composé entre 285 et 196 répondants9 dont 165 

hommes (60.4%) et 108 femmes (39.6(10). Leurs âges varient entre 24 ans et 73 ans avec 

une moyenne de 48 ans, un niveau d'éducation collégial ou universitaire et un portfolio 

(entrepreneur portfolio) de 2,55 entreprises en moyenne. On a demandé aux participants de 

remplir le questionnaire selon l'entreprise qui occupe le plus son attention. De plus, les 

participants possèdent une expérience considérable au moment du démarrage avec 6.5 ans 

en moyenne. 

3. Description des variables 

Cette section aura pour but de présenter les différentes variables identifiées dans 

notre étude, tels que les variables dépendantes, indépendantes et celles reliées aux variables 

de contrôle. Par la suite, on déterminera les indicateurs qui ont permis de les mesurer. U 

s'agira aussi de vérifier leurs utilités par rapport aux objectifs de notre recherche. 

3.1. Variable délJendante 

Dans notre recherche, la variable dépendante est bien évidemment l'ambition de 

croître ehez le dirigeant de la PME. Pour mieux cerner notre recherche, on a posé deux 

questions aux participants par rapport à leur ambition à croître: 

9 Au totlll, 2115 p~-rsonnc:s cClmpOS~'t1t l'échantillon, mais Ic:s données manquantes à ccrtllinc:s quc:stions 
~dui8ent l'~'c:hnntill\ln pl1r1ois jusqu'à 1%. 
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./ Combien d'employé(e)s équivalent à temps plein souhaitez-vous avoir dans cinq 

(5) ans: 

./ Quel chiffre d' affaires (approximatif) souhaitez-vous avoir dans cinq (Sj 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 à temps plein). Ainsi, 

nous avions deux options quant à la mesure de l'ambition à la croissance, soit le nombre 

d'employés ou le chiffre d'affaires. Nous avons opté pour I.e nombre d'employés car nous 

avions plus de réponses à cette question. Cela s'explique que malgré la confidentialité 

assurée au niveau des réponses, la question du chiffre d'affàires demeure parfois taboue 

pour tes dirigeants, contrairement aux embauches ou au nombre d'employés. 

Conséquemment, afin de calculer l'ambition à croître, nous avons calculé la 

différence entre I.e nombre d'employés souhaité dans cinq ans avec le nombre d'employé 

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 entrel)reneuriale 

L'auto-efficacité entrepreneuriale est le niveau de confiance qu'accorde le dirigeant 

quant à ses capacités entrepreneuriales afin de bien maintenir la continuité ct le 

développement de son entreprise. Pour ce faire, on s'est référé dans notre questionnaire au 

modèle de McGee et al. (2009), en s'appuyant sur six items qui touchent les dimensions 

précédemment évoquées dans leur recherche. En fait, l'outil proposé par MeGee ct al. 

(2009) contient cinq dimensions, pour 20 items. Comme on peut le constater sur le Tableau 

3, les chercheurs engagés dans le projet ont utilisé cinq items pour représenter chacune des 

dimensions de l'outil, ct ils ont ajouté un sixième item qui aborde l'implantation ct 

l'utilisation des nouvelles technologies dans la PME. Notre outil contient donc six items 

au final ct nous avons utilisé la moyenne de ces items pour obtenir la variable « Auto­

efficacité entrepreneuriale » 

59 



Tableau 3: le niveau de confiance du dirigeant en ses capacités entrepreneuriales 

La variable de Auto-
efficacité: 

la proportion vous avez 
confiance en vos habiletés 

Identifier des nouveaux. 
produits/services pour 
répondre à un besoin 

Planifier le développement 
et la mise en marché de 
nouveaux. produits/services 
r-------------------~ 

Expliquer et convaincre les 
Le répondant doit indiquer 

autres de sa vision ou de son 
sa réponse de 0% à 100 

projet d'affaires 
personnelles pour r-------------i 

accomplir les tâches 
suivantes 

Source: (McGee ct aL, 2(09) 

Recruter, former, gérer et 
diriger des employés 

Gérer, 
interpréter 
financiers 

organiser 
des 

et 
états 

Implanter ct utiliser les 
nouvelles technologies 

3.2.2. L'imlulct anticipé de la croissance (attitude envers la croissance) 

À propos de cette variable, on a cherché à savoir l'impact estimé qu 'aurait une 

croissance hypothétique future. Il s'agit d'un moyen d'estimer l'aui tude envers la 

croissance, en vérifiant si l'impact anticipé est estimé positif ou négatif, sinon neutre. Pour 

cc faire, l'équipe de chercheurs a identifié sept dimensions sur lesquelles la croissance 

pourrait avoir un effet positif, négatif ou neutre. Il était proposé un scénario de croissance 

future d'une augmentation de 10% par année en moyenne, pendant 5 ans, ct on voulait 
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connaître l'impact anticipé sur les sept dimensions avec un impact allant de I-totalement 

négatif a 7 -totalement positif (Likert 7 points). Nous avons calculé la moyenne de ces items 

afin d'estimer l'attitude envers la croissance au travers de l'impact anticipé de la 

crOlssance. 

Tableau 4: Impact des conséquences anticipées de la croissance 

Les coDlêquenea antidp&s de la croissance 

Vos finances personnelles 6.060 6.000 1.169 

La qualité des produits/services 5.709 6.000 1.316 

Le bien-être des employés 5.656 6.000 1.252 

Le contrôle sur votre entreprise 5.510 6.000 1.449 

L'engagement de l'entreprise dans son milieu 5.452 6.000 1.353 

La nature de vos tâches 5.166 6.000 1.476 

Votre charge de travail 4.943 6.000 1.555 

3.2.3. La croissance antérieure 

Afin de tcnir compte de la croissance passée, nous avions demandé le chiffre 

d'affaires en 2012 ainsi qu 'cn 2014, en plus de demander le nombre d'employés équivalent 

à temps plein (en moyenne) pour l'année 2012 ainsi que 2014. Nous avions donc deux 

mesures de la croissance (chiffre d'affaires ct employé), calculé (dans l'absolu) par la 

diITérence de la taille (en ehiITre d'affaires ou en nombre d'employés) en 2014 moins la 

taille de 2012. Par souci de cohérence avec notre variable dépendante (\ ' ambition à croître) 

ainsi que pour les mêmes raisons évoquées à ce niveau (ie. Nombre de cas ayant fourni 

l'infonnation). La ligure 3 démontre le nombre des données manquantes et valide par 

rapport à la croissance absolue du nombre d'employés entre 2012 et 2014. 
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Figure 3 : Distribution de la croissance des employés 

3.2.4. Les objectifs 

4 5 

En se référant aux travaux précédents (Kotcy & Meredith, 1997: Van Caillie & 

Lambrecht, 1995) nous avons formulé des questions sur les objectifs des dirigeants de 

PME. Plusieurs items ont été proposés par l'équipe de chercheurs en se basant sur la 

littérature sur la question. Au terme d'une épuration de ces items basé sur une analyse 

factorielle exploratoire (que nous résumerons tout de suite après), neuf items ont été 

retenus. Ceux-ci peuvent être consultés dans le tableau ci-bas. 

L'analyse factorielle réalisée par l'équipe de chercheurs a permis de révéler les 

interrelations qui existent entre un grand nombre d'items ct la démarche a permis d'obtenir 

une présentation factorielle qui explique au mieux la corrélation entre les variables. Son 

principe repose sur la minimisation des données à travers des codages ct par la suite à un 

ajustement matriciel. Dans la présente étude, l'analyse factorielle des correspondances avec 

SPSS, nous a permis de dégager trois grands objectifs du dirigeant qui regroupe les neuf 

items avec des indices d'ajustement tout à fait convenables. 
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Ces trois grands objectifs ont été nommés par l'équipe ainsi: l-L'autonomie et 

l'impact sociétal , 2-La relève et l'embauche, et 3-L'équilibre et le style de vie. 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 

Avoir une grande autonomie dans mon travail 0.741 

Offrir des produits/services utiles 0.737 

M'impliquer socialement dans la communauté 0.637 

Être un employeur modèle et offrir des bonnes conditions de 0.609 

travail 

M'assurer du développement durable de mon entreprise 0.517 

Voir mes enfants prendre la relève de mon entreprise 0.829 

Connaitre une croissance constante ct embaucher dcs gens 0.<161 

Conserver une flexibilité permettant de concilier le travail. les 0.800 
responsabilités familiales 

Générer un revenu suffisant pour moi-même ct ma famille 0.785 

Afin d'améliorer le degré de véri fication de nos hypothèses, nous allons décortiquer 

l'hypothèse quatre (4) concernant les objectifs en trois sous hypothèses (H4a, H4b ct H4e). 
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Ces dernières porteront sur l'autonomie et l'impact sociétal, la relève et l'embauche, ainsi 

que l'équilibre et le style de vie. 

Au niveau de l'autonomie et de l'impact sociétal en tant qu'objectif, un 

entrepreneur qui vise à s'impliquer socialement dans la communauté et à assurer le 

développement durable de son organisation aura sans doute des ambitions de croissance 

plus modestes. Ainsi, nous suggérons 1 ' hypothèse suivante: 

• H4a : Plu!! l'entrepreneur vise l'autonomie et l'impact sociétal comme un objectif 

important, moins son ambition envers la croissance sera grande. 

Au niveau de l'objectif de Relève et d'embauche, il va de soi que des objeclifs de 

croissance et d'embauche de nouveaux employés sera associé avec l'ambition à croître. 

Ainsi, nous posons 1 'hypothèse suivante: 

• H4b: Plus l'entrepreneur vise la relève et l'embauche comme un objectif, plus son 

ambition en ver!! la croi!!!!ance sera grande. 

Finalement, l'importance de garder un équilibre dans le style de vie, notamment 

une bonne conciliation « vie personnelle» ct « travail », sans compter l'objectif d'avoir un 

revenu suffisant, mais pas forcément maximal, sem à même de réduire les ambitions à 

croître. En effet, la croissance est souvent incompatible avec l'équilibre personnel ct la 

conciliation avec la vie personnelle puisque cette croissance amène plusieurs changements 

et son lot de travail et de réorganisation pour le dirigeant. Ainsi, nous proposons cette 

dernière hypothèse: 

• H4c : Plus l'entrepreneur vise l'équilibre et le style de vie comme un objectif, plus son 

ambition envers la croissance sera petite. 

J.3. Variables de contrôle 

Pour répondre adéquatement à nos hypothèses et assurer une analyse adéquate avec 

notre échantillon, nous avons contrôlé certaines variables. Nous avons suivi les 

recommandations à cet égard afin de n'inclure que les variables jugées importantes pour 

expliquer la variable dépendante, soit l'ambition à la croissance (Bernerth & Aguinis, 

2016). Certaines sont propres au dirigeant telles que l'âge,le sexe, et la scolarité, alors que 

les autres sc réfèrent au secteur d'activité ct à la taille de l'entreprise en nombre 

d'employés. Nous présenterons ci-après les mesures spécifiques de ces variables. 
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3.3.1. Sexe 

Le sexe 

3.3.2. Niveau de scolarité 

Le niveau de scolarité 

3.3.3. Âge 

Items 

Homme 

Femme 

Items 

Aucun diplôme 

Secondaire général 

Secondaire professionnel 

Collégial général 

Collégial technique 

Universitaire 1 e cycle 

Universitaire 2 e et 3~ cycle 

Mesure 

o 

Mesure 

L'échelle dc mesure est de 0 
à 6 par un ordre croissant 

L'âge est mesuré selon l'année de naissance des répondants. Celte année est 

transformée pour calculer l'âge au moment de participer à l'enquête. 

3.3.4. Taille 

La taille de l'entreprise correspond au nombre d'employés équivalent à temps plein 

pour l'année 2014 (moyenne de l'année). 

3.3.5. Secteur d'activité: 

Pour bien présenter le tableau 6 qui décrit le secteur d'activité de notre travail, on 

s'est basé sur les données du rapport Femme en affaires Mauricie pour présenter 
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Tableau 6 : Secteur d'activité 

Commerce, restauration, hébergement 

Fabrication, construction, transport, 

secteur )Jrimaire 

Services(toutes les catégories) 

Source: Rapport femmes en alTaires en Mauricie 

Homme Femme 

58(39.2%) 41(44.1 %) 

51(34.5%) 16(17.2%) 

39(26.1%) 36(38.7%) 

3.4. Le modèle conceptuelle et les hY)Jothèses de recherches 

Global 

99(41.1 %) 

67(27.8%) 

75(31.1%) 

Le modèle conceptuel de notre recherche a pour objectif de relier entre les différents 

concepts qui permettent de transmettre symboliquement une image mentale de la façon 

dont chacune des variables indépendantes influence l'ambition de croissance chez le 

dirigeant. Le modèle conceptuel est représenté dans la figure 4 : 

Attitude c~ : 

• Impact antldpi 

Figure 4: Clldrc conceptuel 

CrolSSInce (zou. 
2014) employfs 

4. Les méthodes d'analyse et plan de recherche 

Dans la prochaine section, nous allons eITcctuer des analyses atin de véri fier la 

relation de corrélation entre nos différentes variables indépendantes (auto-efficacité, 
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objectifs, l'impact anticipé, les variables de contrôle) et la variable dépendante (ambition 

de croître). 

Après avoir choisi notre échantillon, on a procédé à 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 modèle où l'ambition à croître était la variable 

dépendante (ou expliquée). Pour ce faire, on a commencé à introduire hiérarchiquement 

nos blocs de variables, un par un, tout en gardant le contrôle sur une multitude de variables 

telles que l'âge, le sexe, la formation, le secteur d 'activité et le nombre des employés pour 

l'année 2014, afin d'éviter un biais au niveau de l'estimation de notre variable dépendante 

(ambition de croissance chez les dirigeants des PME). 

Pour faciliter notre analyse de régression hiérarchique, on a regroupé les variables 

selon quatre modèles : 

Le premier concerne les caractéristiques personnelles du dirigeant qUI sont 

demeurées inchangeables, le deuxième est relié à l'impact anticipé de la croissance 

(attitude) et la croissance antérieure en termes d'employés, le troisième concerne l'auto­

efficacité entrepreneuriale, alors que le dernier modèle s'appuie sur les objectifs du 

dirigeant. Pour chaque modèle, un calcul de l' augmentation de la variance expliquée par 

l'ajout du bloc de variablc(s) via le R~ ~iusté sera indiqué. 
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Chapitre 4 : Présentation des résultats 

Dans cette section, nous présentons les résultats des analyses statistiques des 

différentes variables de notre modèle. Nous présentons successivement, l'analyse 

corrélationnelle, et l'analyse de régressions. 

1. La matrice de corrélation 

Le tableau produit à la page 80 présente les moyennes, écarts types, et les 

corrélations qui existent entre la variable dépendante soit l'ambition de croissance et les 

variables indépendantes tels que les caractéristiques personnelles, les objectifs, l'auto­

efficacité entrepreneuriale, et l'impact anticipé de la croissance. Le coefficient de 

corrélation permet de détecter la présence ou l'absence entre deux variables et il est 

toujours compris entre -1 et + 1. Lorsqu'on trouve un résultat significatif et positif, cela 

veut dire que les deux variables agissent dans le même 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 très forte, contrairement 

quand le coefficient s'approche de zéro (0). 

1.1. Auto-efficacité entrel1reneuriale 

En ce qui concerne l'auto-efficacité entrepreneuriale, on observe une forte 

corrélation négative et significative avec l'ambition de croissance dans certaines tâches qui 

font recours au sens de créativité ct d'innovation chez les dirigeants des PME. Comme le 

cas, l'identification des nouveaux produits et services ainsi que la planification du 

développement et la mise en marché des nouveaux produits sur le marché.De plus, nous 

sommes en présence d'une corrélation négative entre l'âge du dirigeant ct son exécution 

quant aux certaines tâches entrepreneuriales. Cela démontre que le sentiment d'auto­

efficacité entrepreneuriale semble diminuer avec l'âge des dirigeants. 

1.2. Impact anticipé 

Nous sommes en présence d'une corrélation positive ct forte entre l'impact anticipé 

ct l'ambition de croissance. alors qu'au niveau de l'âge. on constate une corrélation 

négative. Cela nous permet de comprendre qu 'unc attitude positive envers la croissance est 

susceptible d'augmenter l'ambition de croissance chez les jeunes dirigeants des PME plus 
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que les autres. Les personnes qui atteignent un àge avancé deviennent plus préoccupés à 

préserver une situation financière stable au lieu de prendre le risque dans des activités de 

croissance dont le résultat est incertain. Il y a aussi un grand nombre de dirigeants âgés qui 

ont réussi à atteindre leurs objectifs primordiaux à la création de leurs entreprises. C'est 

donc plausible qu'ils se contentent de leurs réalisations et permettent à leurs futurs 

successeurs d'apporter leur touche de créativité après la relève 

1.3. Croissance antérieure 

Nous sommes en présence d'une forte corrélation positive et significative entre la 

croissance antérieure en termes d'employés et l.'ambition de croissance chez les dirigeants 

des PME. En gros, le rendement de la croissance interne en termes d'employés est lm 

facteur important dans le renforcement de l'ambition de croissance chez les dirigeants. Or, 

on observe que la croissance du nombre d'employés est corrélée négativement avec l'âge. 

Cela signifie, que les dirigeants qui avancent en âge, connaissent un déclin au niveau de la 

croissance interne de leur entreprise et cherchent plutôt une vie stable et loin du stress. 

De ce qui précède, on constate que la croissance antérieure cst un bon indicateur 

qUI favorise une attitude positive et génère une forte ambition de croissance chez les 

dirigeants des PME. Or, les femmes entrepreneurs ont une faible ambition envers les 

entreprises en croissance peu importe leurs résultats . Ce constat est basé possiblement sur 

le rôle de la femme dans la famille ainsi que son fort engagement qui ne lui permet pas de 

balancer entre sa vie personnelle et les grands défis qui pourrait rencontrer dans la gestion 

d'une PME en croissance, bien que nos résultats ne permettent pas de le démontrer. 

1.4. Objectifs 

Nous sommes en présence d'une forte corrélation positive ct significative entre la 

relève ct l'embauche avec l'ambition de croissance che/. les dirigeants des PME. Or les 

deux autres objectifs qui concernent l'autonomie ct l'impact sociétal ainsi que l'équilibre 

et le style de vie n'ont pas marqué une forte corrélation avec la variable dépendante. 

Le tableau suivant présente les moyennes, écart-types ct corrélations entre toutes 

les variables de notre recherche. 
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Tllbkllu 7: moyennes, écllrts types et co"éÜltions entre /es variables : 

,.~T~,~~;:~;~~;';;···~c ~:~~i:~S,~~r;~ ;:·:;~:~:,P:~~î;::~{~:~,,,~3!~,:~:ji7?; ;,:I :::',,:-Û /:")l, U 1J 14 15 16 17 18 

1 Ambition 1,77 2,48 1,00 

2 Sexe 0,40 0,49 0,00 1,00 

3Â&~ 46,75 10,92 0,04 -{l,23 1,00 

4Sco1rié 3,03 0,96 0,14 0,24 -0,10 1,00 

5 Commerce et rest. 0,47 0,50 -{l,07 0,00 -0,02 0,20 1,00 

6 Fabric./ construct. 0,21 0,41 0,02 -{l, 16 0,17 -0.33 -{l,49 1,00 

75erYiœs 0.32 0,47 0,05 0,14 -0,01 0,08 -{l,64 -{l,36 1,00 

8 Taile (empli 3,67 4,80 0,09 -{l,26 0,22 -{l,02 0,11 0,06 -{l, 16 1,00 

9 Impact anticipé 5,60 1,03 0,24 0,02 -0,21 -{l,Ol 0,15 -{l,06 -{l, 11 0,50 1,00 

10 Ctoissanœ (empli 0,64 1,73 0,22 -{l,22 -0,06 -0,11 0,02 0,Q2 -0,04 0,49 0,04 1,00 

11 AH Id.nouv.prod. 8,70 2,26 -{l, 19 0,01 -0,24 -{l,12 0,03 -{l,22 0,16 -{l, 18 0,12 -{l,19 1,00 

12 AH l'tanit. 7,84 2,44 -{l,15 -{l,03 -0,30 -{l,06 0,03 -{l, 19 0,14 -{l,OS 0,21 -{l,OS 0,69 1,00 

13 AH Expliquer 8,73 2,32 -{l,OS -{l,OS -{l, 28 -{l,04 -{l, 10 -{l, 14 0,23 -{l, 13 0,13 -0,05 0,68 0,62 1,00 

14 AEI Recrut./gérer 7,84 2,38 0,08 -{l,04 -0,12 -{l,04 -{l,04 0,01 0,04 -{l, 10 0,21 -0,14 0,47 0,50 0,58 1,00 

lS AH f"lrIiInœs 7,60 2,61 0,12 -{l,04 -0,02 0,17 0 ,10 -0,18 0,05 0,09 0,09 -{l,04 0,33 0,22 0,28 0,39 1,00 

16 AH Technolocies 7,34 2,65 0,05 -{l,06 -0,35 0,00 -{l, 19 -{l,Ol 0,22 -{l,06 0,21 -{l,OG 0,32 0,38 0,47 0,41 0,44 1,00 

170bJ-Auton./impact -{l,Ol 0,97 0,09 0,20 -{l,27 -0,05 0,06 -{l, 16 0,07 0,04 0,35 0,03 0,21 0,29 0,22 0,17 0,15 0,21 1,00 

18 Obj-Rel/embauc. 0,06 1,06 0,26 -{l,OS -0,05 -{l,15 0,11 0,17 -{l,26 0,20 0,42 0,18 0,Q2 0,10 -{l,06 0,18 0,01 0,05 0,05 1,00 

19 Obi-tQuilibre 0.10 0.93 0.02 -{l.04 -0.13 -{l.07 -{l, 19 0.01 0,20 0,07 0,48 -{l,Ol 0,15 0,17 0,10 0,21 0,03 0,16 0,14 
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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 modèle de prédiction pour le phénomène en question . Dans cette section, nous validons 

les quatre hypothèses par l'établissement d' une seule régression linéaire afin d'expliquer 

l' impact des quatre modèles sur l'ambition de croissance. 

Pour ce faire , nous avons identifié quatre modèles qui reb'fOupent plusieurs 

variables. On a commencé par le premier modèle qui concerne les variables de contrôle 

tels que l'âge, sexe, scolarité, secteur d'activité, ct le nombre des employés de l'année 

précédente. Puis on a ~jouté le deuxième modèle, qui inclut la croissance antérieure de 

l'année (2012-2014) en matière d 'employés ainsi que l'impact anticipé de la croissance en 

tant que mesure d'attitude. Ensuite, le troisième modèle se penche sur l'auto-efficacité 

entrepreneuriale qui se présente dans certaines tâches précises comme l'organisation et 

l'interprétation des résultats financiers, la planification du développement et la mise en 

marché de nouveaux produits et services, formation et gestion des employés, implantation 

et utilisation des nouvelles technologies, l'imposition dc sa vision stratégique vis-à-vis les 

tiers, identification des nouveaux produits pour répondre aux besoins des clients). Et enfin, 

le quatrième modèle concerne les objectifs personnels du dirigeant, pour lesquels le logiciel 

n'a choisi que trois objectifs qui ont eu à notre égard un impact significatif par rapport à 

l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. 

Le tableau suivant présente les résultats obtenus. 

L'hypothèse 1 (HI) était: Plus l'auto-efficacité cntrepreneuriale est grande, plus 

l'ambition Il croître est élevée. 

Nous pouvons constater au Modèle 4 que les résultats révèlent que la relation entre 

l'auto-efficacité entrepreneuriale ct l'ambition de croissance chez les dirigeants n'est pas 

significative. Autrement dit, une personne ayant une forte auto-efficacité cntrepreneuriale 

n'a pas forcement une forte ambition de faire croître son entreprise. L'hypothèse 1 est donc 

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

Stdp S1& StdP S1& StdP Sig StdP S1& 

Constante 0.97 1 0,011 0,197 0.486 

Sexe ·0,014 0,89 0,017 0,865 0,009 0.929 ·0,025 0,803 

Âie ·0,010 0,924 0.112 0.261 0.041 0,705 0,062 0.574 

Scolnltê 0,175 0.094 0.2.15 0,031 O, 14.~ 0,165 0,178 0,087 

Fabrication-Con.trDct.lon 0,107 0,327 0,136 0.189 0.800 0.458 0,065 0,548 

Services 0,091 0382 0.123 0.213 0.137 0,186 O, 16 .~ 0.125 

Taille 0.100 0,322 ·0.062 0,570 -0.075 0.493 ·0, 120 O,28 .~ 

Impact antldp~ 0.275 0.004 0.275 0,005 0, 164 0.127 

Crobsanre (employés) 0.27R O,()lO 0,261 0,019 O,2.U 0,035 

AEE Id.nouv.procL ·0.168 0.267 -0,182 0,226 

AEE Planification .0, 196 0,149 -0.231 0.090 

AEE ExpUquer 0,030 0,1'09 0,089 0.S55 

AEE Reeruter/lirtr 0.173 0.159 0. 116 0,358 

AEE Finances 0,128 0,264 0,\32 0.249 

AEE TecbnoloaJe. ·0.020 0.870 ·0,027 0,826 

ObJectlt-Autonomle 0,102 0327 

ObJectl'·ReI~e{emb.ucbe 0.236 0,030 

ObJfCtIf-tqaWbrt 0.021 0,823 

AR' aju.ti 0.041 0.122 o.on 0.0-12 

N 113 113 113 113 
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Rappelons l' hypothèse 2 : 

H2 : Plus l'impact anticipé de la crOIssance est positif et plus l'ambition de 

croissance chez les dirigeants des PME sera grande. 

Nous observons que l ' impact anticipé avait un effet significatif avant que toutes les 

variables ne soient ajoutées au dernier modèle (4) de notre étude. Autrement dit, l ' impact 

anticipé (attitude) n'est pas un facteur explicatif et significatif en présence des objectifs du 

dirigeant. Ce résultat pourrait être expliqué par le fait que les objectifs du dirigeant 

témoignent, d' une certaine manière, de leur attitude face à la croissance. Ainsi, une fois 

considéré ces objectifs, l'attitude (mesurée en tant qu'impact anticipé de la croissance) 

devient non significative dans le modèle. En conséquence, l'hypothèse 2 est donc rejetée. 

Rappelons également l'hypothèse 3 : 

H3 : Plus l'entreprise croit, plus le dirigeant est ambitieux de crottre. 

Les résultats de la régression du Modèle 2 concernant la croissance antérieure nous 

montre qu'elle a un effet positif et significatif sur l'ambition de croissance chez les 

dirigeants. Cet effet significatif ct positif se maintient au Modèle 4, ce qui confirme 

l'hypothèse H3. En d'autres termes, la croissance antérieure a pour effet d'augmenter 

l'ambition de croissance chez les dirigeants et les inciter à s'engager dans des activités de 

développement de leur entreprise . 

Finalement, rappelons les trois sous-hypothèses associées à l'hypothèse 4 : 

H4a: Plus l'entrepreneur vise l'autonomie ct l'impact sociétal comme un objectif 

important, moins son ambition envers la croissance sera grande. 

H4b : Plus l'entrepreneur vise la relève ct l'embauche comme un objectif, plus son 

ambition envers la croissance sera grande. 

H4c : Plus l'entrepreneur vise l'équilibre et le style de vic comme un objectif: plus 

son ambition envers la croissance diminue. 

Dans le dernier modèle (4), on observe que les objectifs du dirigeant de la PME 

n'ont pas le même effet sur son ambition de croissance. Il est clairement démontré que 

l'autonomie ct l'impact soeiétal ainsi que l'équilibre ct le style de vic, n'ont marqué aucun 

impact significatif sur l'ambition à eroitre. Le constat n'est pas le même concernant 
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l 'objectif de la relève et d' embauche, où l'on observe un impact positif et significatif. Ainsi, 

H4a et H4c sont rejetés ; H4b est acceptée. 

Cela signifie que les dirigeants qui privilégient l'autonomie n' auront pas une plus 

grande ambition de faire croît Te leur entreprise, car ils préfèrent garder le contrôle absolu 

au lieu de le partager avec les tiers . En outre, les dirigeants qui n 'Ol1t pas l'intention de 

changer leur style de vie et visent à garder un équilibre n'auront pas une moins grande 

ambition à croître. Cet objectif n'a pas d'effet sur l'ambition. Toutefois, les dirigeants qui 

cherchent la relève el l'embauche sont plus ambitieux de faire croître 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 obtenus. Tout d'abord nous 

allons discuter les résultats de nos hypothèses. Ensuite, nous abordons les limites observées 

à l'égard de cette étude. Nous proposons par la suite les contributions qui permettront 

d'améliorer les futures recherches. 

1. Discussion des conclusions différentes hypothèses 

Les résultats de la première hypothèse concernant l'auto-efficacité, ont démontré 

que les dirigeants qui croient en leurs capacités entrepreneuriales n'ont pas forcément une 

forte ambition de faire croître leurs entreprises. Autrement dit, il n'y a pas de lien entre 

l'ambition de croissance et le niveau de l'auto-efficacité entrepreneuriale chez les 

dirigeants des PME. L'hypothèse est donc rejetée. Cela est contredit avec la littérature 

existante qui confirme la relation posiLive et forte entre l'auto-efficacité et l'ambition de 

croissance (Trevelyan, 2011; Wilson et aL, 2007). 

Il est possible que les échantillons précédents aient été sélectionnés, par hasard, 

avec de plus grandes variances au niveau de l'auto-efficacité entrepreneuriale, ou même de 

l'ambition à croître. On peut aussi y voir un phénomène culturel possible alors que dans 

certains pays, l'ambition à la croissance fait partie des valeurs et de la culture 

entrepreneuriale, ce qui est peut-être moins le cas des entrepreneurs en Mauricie. On peut 

aussi penser que la scolarité, possiblement en lien avec l'ambition ainsi qu'avec l'auto­

ef/.icacité cntrepreneuriale, puisse avoir un effet confondant, ct dès lors, ayant été contrôlée 

au modèle l, viendrait réduire les résultats significatifs possibles sur cette hypothèse. 

Autrement dit, il est possible que le contrôle de la scolarité appliqué à notre méthode puisse 

avoir influencé notre résultat. 

On peut aussi penser à une dynamique relationnelle non linéaire, mais plutôt de 

type « nécessaire mais non suffisante ». En elTet, il est possible qu'avoir un certain niveau 

d'auto-efficacité entrepreneuriale soit une condition nécessaire li exhiber une ambition li la 

croissance, mais que celle-ci soit non suffisante pour expliquer l'ambition. Dès lors, à partir 

d'un certain niveau suffisant, la relation cesse d'être linéaire ct conséquemment, réduit la 

possibilité d'y voir une relation linéaire signilicativc. Dans tous les cas, une telle 

contradiction nous amène à réfléchir sur les autres facteurs importants qui ont un elTet 
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prioritaire sur les décisions des dirigeants par rapport à la croissance de son entreprise, dont 

les objectifs. 

Concernant les résultats de la deuxième hypothèse, on déduit que l'impact anticipé 

de la croissance n'avait pas d'effet sur l'ambition de croissance chez les dirigeants de notre 

échantillon. Il s'agit essentiellement d'une variable d'attitude ajoutée sur la base de la 

théorie du comportement planifié d'Ajzen (1991). Cette vérification a été réalisée à travers 

tes résultats du dernier modèle. Avant d'~iouter l'impact anticipé au modèle 4, l'impact de 

l'attitude était significatif. Cela illustre assez bien l'influence possiblement croisée de 

l'attitude pour déterminer à la fois l'intention (de croître) et les objectifs fixés . Ainsi, ces 

résultats probables viennent donner du crédit il la théorie sociocognitive de la carrière (Lent 

et aL, 20(2) qui suggère un modèle plus complet pour expliquer le développement de 

l'intention (ici de l'ambition) au travers des buts fixés (ici les objectifs), le tout reposant 

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

Bien que nous n'ayons pas cherché à tester ce modèle puisqu'il a été développé 

pour expliquer la décision de carrière, ce qui ne correspond pas à une situation pertinente 

pour nolre échantillon, il pourrait s'avérer prometteur pour expliquer nos résultats. Ainsi, 

notre résultat indique que les conséquences positives anticipées de la croissance ne 

deviennent plus significatives face à l'importance de la réalisation de certains objectifs, 

mais peut suggérer des relations plus complexes que celles testées. 

Quant il la croissance antérieure en termes d'employés, les résultats ont démontré 

l'existence d'une forte relation entre cette variable ct l'ambition de croissance chez les 

dirigeants des PME. Autrement dit, la croissance antérieure semble être un paramètre sur 

lequel sc base le dirigeant afin de prendre des décisions stratégiques concernant la 

croissance future de son entreprise. Ainsi, la croissance passée alimente J'ambition il croître 

dans le futur . 

Toutefois, les études antérieures ne confirment pas ee résultat. Celles-ci ont 

démontré que les dirigeants qui atteignent une forte croissance n'acceptent pas le fait de 

vouloir faire eroître encore plus leurs entreprises, car ils se contentent de leurs résultats 

actuels (Davidsson, 1989). lei, il faut contextualiser les travaux antérieurs ct nos résultats. 

Contrairement il d'autres travaux qui étudient le phénomène de la forte croissance, notre 

échantillon ne semble pas avoir de tels cas. Nous avons essentiellement de petites 
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entreprises avec des ambitions modérées de croissance, et la plupart ont eu une croissance 

très modeste par le passé. 

De plus, nous l'avons vu, la croissance anticipée est jugée très positivement. Nous 

pouvons aussi estimer que la relation entre la croissance passée et l'ambition à croître dans 

le futur n'est pas forcément linéaire: il partir d'un certain niveau de croissance, il est 

possible que l'augmentation de la croissance réduise l'ambition à croître de manière à 

vouloir stabiliser l'entreprise, dans une dynamique de courbe de rendements décroissance. 

Nos hypothèses ne visaient pas à étudier cela. et de toute manière, notTe échantillon semble 

suggérer des situations « modérées» et « modestes ». Dès lors, puisque nous n'avons pas 

vraiment de cas où la forte croissance pourrait amener il réduire l'ambition, cela pourra 

expliquer pourquoi nous observons que la croissance de notre échantillon stimule 

l'ambition des dirigeants. 

Concernant les objectifs du dirigeant, les résultats ont démontré à quel point ceux­

ci sont susceptibles d'influencer les autres variables. Comme le cas de l'impact anticipé de 

la croissance, qui comme nous l'avons discuté, est devenu non significatif dans 

l'explication du quatrième modèle. Ce résultat ne semble pas avoir été encore documenté 

dans la littérature existante (Ivanaj & Géhin, 1997; Van Caillie & Lambrecht, 1995). À 

travers nos résultats, on déduit l'importance d'établir dans la même étude, une comparaison 

de l'effet d'un ensemble d'objectifs sur une variable donnée, en considérant un modèle 

complet. Cela va nous permettre de les mettre en concurrence afin de retenir les variables 

ayant une forte signit1cation quant il l'explication du modèle. 

Aussi, nos résultats démontrent que l'autonomie ct l'impact sociétal n'a pas 

d'influence sur l'ambition il croître. Il est possible que cet objectif ait un impact mitigé, et 

dès lors, non significatif. En elfet, on peut penser qu'une entreprise trop orientée sur 

l'impact sociétal ou le développement durable voudrait à la limite, réduire sa croissance 

pour réduire au minimum son impact environnemental, ou n'accepterait de croître que si 

ct seulement si les conditions de la croissance lui permettraient de donner des conditions 

de travail favorables pour ses employés. Par contre, pour d'autres organisations, 

notamment celles où la mission vise justement il améliorer l'environnement ou les 

conditions sociales, il est possible que cela stimule l'ambition li croître, de manière à 

augmenter l'impact sur la société ou l'environnement, et dès lors, permettre au dirigeant 
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d'atteindre l'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 l'ambition à la 

croissance, mais plutôt une relation complexe et non linéaire, où d ' autres paramètres entre 

en ligne de compte. 

Au niveau de l'effet de l'objectif de relève et d'embauche, c'est sans surprise que 

nous avons constaté un lien fort et significatif avec l'ambition à la croissance. En effet, un 

dirigeant qui se fixe comme objectif d'embaucher des gens dans la région se fixera alors 

une croissance ambitieuse pour atteindre cet objectif. 

Finalement, nous constatons que des objectifs d'équilibre et de style de vie 

semblent incompatibles avec l'ambition à la croissance. Étant donné que l'impact anticipé 

de la croissance n'est pas forcément pcrçu de manière négative au niveau de la conciliation 

travail-famille ou de la nature des tâches, comme nos résultats le soulignent, cela amène 

une relation plus complexe et non linéaire entre cet objectif ct l'ambition il croître. II est 

possible qu'un effet modérateur de l'attitude (ie. Impact anticipé de la croissance) vienne 

influencer cette relation. En effet, si l'impact anticipé de la croissance est perçu positif sur 

le style de vic ou la conciliation travail-vic personnelle, plus la personne sc fixe de tels 

objectifs et plus l'ambition à croître devrait être présente. À l'inverse, si l'impact anticipé 

est jugé négatif, dès lors une plus grande présence de cet objectif serait susceptible de 

réduire l'ambition. Bien que cc type d'analyse plus complexe n'était pas le but visé par ce 

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

Ainsi, les résultats de cette étude contredisent certains travaux antérieurs portant 

sur le mêmc sujet et viennent appuyer d'autres dans la même direction . Notre recherche 

montre que les objectifs sont les facteurs les plus déterminants de l'ambition de croissance 

chez les dirigeants des PME et qu'ils ne doivent pas être négligés de l'étude de l'ambition 

il la croissance dans le futur, suggérant plutôt des analyses encore plus complexes ct 

dynamiques de ces variables. 

2. Les limites de hl recherche 

Bien que notre étude permette d'approfondir les connaissances en matière de 

croissance, mais surtout en cc qui concenle l'ambition il la croissance, quelques limites ont 

entravé la génémlisation de nos résultats dans d'autres situations similaires. 
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Au nIveau de l'échantillonnage, la petite taille de notre échantillon pourra 

restreindre la généralisation de nos résultats, sans compter la contextualisation à la région 

de la Mauricie, dont le tissu économique pourrait être différent d'autres régions du Québec 

et, surtout, d' autres régions du monde. Néanmoins, cette région n 'est sans doute pas très 

différente de plusieurs autres régions du Québec, et les PME qui la composent non plus. 

Aussi, nous avons pu constater la réticence de certains participants à nous fournir les 

infonnations complémentaires par rapport à leur chiffre d 'affaires ou autres info 

confidentielles. Il est clair que cela fait partie des caractéristiques des dirigeants de PME, 

qui sont plus sensibles à dévoiler leurs informations financières, mais notre responsabilité 

éthique nous a obligé à les respecter et garder une relation de confiance avec les 

participants. Dès lors, nos analyses ont été restreintes à la croissance (ou l'ambition) liée 

aux employés, et non pas du chiffre d'affaires, afin de maintenir un nombre de répondants 

suffisant pour les analyses. L 'ambition à la croissance du chiffre d 'aflàires aurait pu donner 

des résultats différents. 

On peut aussi penser à plusieurs limites potentielles liées aux mesures. Notre étude 

a utilisé des données secondaires provenant d'une étude réalisée par un groupe de 

chercheur en 2015. La liste des objectifs déclinés en items n 'était sans doute pas complète. 

Est-ce que les objectifs que se fixent les dirigeants de PME en 2015 (ou aujourd'hui) sont 

tOl~jours d'actualité, surtout pour la région de la Mauricie ? Une étude plus exhaustive de 

la question, en priori sant une approche inductive initialement, aurait permis de s'assurer 

du caractère exhaustif des items, et dès lors, de la justesse (d'un point de vue de la validité) 

de la mesure. 

On peut tenir le même raisonnement en cc qui concerne l 'auto-efficacité 

entrepreneuriale, où la mesure initiale de McGee ct al. (2009) indique 20 items, alors que 

celle recherche n'en retient que cinq, ct ajoute un sixième plus ou moins justifié. Est-cc 

complet ct suffisant? Sans doute que non. On aurait pu aussi considérer l 'auto-efficacité 

entrepreneuriale comme un tout, en créant la mesure à la moyenne, plutôt que d'utiliser les 

six (6) items. Nous souhaitions voir si certaines compétences perçues avaient un impact 

plus direct sur l'ambition du dirigeant, mais au détriment d ' un effet global estimé, qui aurait 

nécessité de créer une variable à la moyenne. D'autres stratégies d 'analyse 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 à des modèles plus complexes qui auraient pu être 

testés, tel qu'évoqué dans la discussion. Toutefois, notTe recherche est l'une des rares qui 

s'est concentrée sur l'impact des objectifs du dirigeant sur son ambition à la croissance. Le 

modèle proposé repose sur la théorie du comportement planifié, une théorie très connue et 

validée dans de nombreux contexte, notamment pour expliquer l'intention d 'entTeprendre. 

À la lumière des résultats obtenus, il semblerait que des modèles plus complexes, peut-être 

une adaptation du modèle de Lent et al. (2002) ou au moins la considération d'effets non 

linéaires, serait souhaitable. Il s'agit donc d 'une limite à 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 objectifs et de les examiner 

simultanément dans la même étude afin de crédibiliscr et de généraliser les déductions 

portées à cet égard. Au niveau managérial , il serait aussi important de connaitre au 

préalable les objectifs des dirigeants, afin de leur proposer les programmes d'aide et de 

soutien qui répondent adéquatement à leurs besoins. 

Le gouvernement pourra aussi contribuer à favoriser la croissance des PME par 

l'organisation des fonams ou des événements qui regroupent les dirigeants qui ont réalisé 

un grand succès. Cette rencontre aura comme but de motiver les autres personnes ayant les 

mêmes objectifs de se lancer dans les secteurs dynamiques. 

80 



Conclusion 

L' importance des petites et moyennes entreprises dans le développement 

économique est considérable. C'est pour cela que le gouvernement manifeste un intérêt 

particulier pour promouvoir les dirigeants à adopter des orientations stratégiques 

prometteuses sur la croissance. Dans notre étude, on s 'est focalisé sur les facteurs qui 

déterminent l'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 façon, on sera en mesure de sensibiliser les intervenants socioéconomiques des 

réels facteurs qui font augmenter la réticence des dirigeants à cet égard, et les conduire à 

prendre en considération les mesures nécessaires pour y remédier. 

Ce travail de recherche vise à analyser les facteurs déternlinants qui ont un effet 

significatif sur l 'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. Pour ce faire, nous 

nous sommes référés à la littérature existante pour appuyer nos propos et vérifier la 

validation de nos hypothèses. Afin d 'arriver à cette fin, nous nous sommes basés sur le 

modèle Ajzen (1991) qui explique le comportement à partir de trois concepts importants: 

l'attitude, l'auto-efficacité, et les normes sociales. En effet, les dirigeants sont des 

personnes logiques qui planifient, anticipent, et évalucntleurs actions avant de les réaliser. 

L'auto-efficacité entrepreneuriale du dirigeant détermine sa motivation dans 

l'accomplissement de certaines tâches entrcpreneuriales. Si ee dernier croit suffisamment 

en ses capacités en matière de management ct d 'entTepreneuriat, alors son attitude envers 

la croissance sera positive et par la suite, elle générera une augmentation de son ambition 

de croissanee. 

Pour ce faire, nous avons retenus l'étude de Bandura (1977) qui a démontré le rôle 

crucial de l'auto-efficacité dans l'accomplissement de la personne aux diflërentes tnches. 

Par la suite, on a rajouté les travaux de (Chen ct al. , 1998: McGee ct al. , 20(9) pour mieux 

comprendre l'action entrepreneuriale et les comportements des dirigeants par rapport aux 

activités axées sur la croissance. 

En ce qui concerne la validation de nos hypothèses, nous n'avons retenu que les 

deux hypothèses qui ont un lien avec la croissance antérieure ct l'effet positif de la relève 

81 



et l'embauche sur l'ambition de croissance. Les résultats étaient surprenants car les études 

antérieures qui ont été réalisées dans le même sens avaient démontré des résultats 

contradictoires. Nos résultats contribuent à la nécessité de prendre en compte le rôle crucial 

des objectifs dans l'accroissement de l'ambition de croissance chez les dirigeants des PME. 

Il sera plus utile et crédible de combiner plusieurs objectifs dans la même étude, afin de 

comparer les résultats et retenir ceux ayant plus d'effet sur la variable étudiée. 

Ces résultats ont le but de simuler l'intérêt du gouvernement envers les dirigeants 

ayant une forte ambition de croissance. Afin de répondre adéquatement aux besoins de ces 

derniers, une bonne connaissance de leurs objectifs sera un atout considérable et 

supplémentaire. Il permettra de proposer les programmes dc soutiens et d'aide adéquate 

pour les besoins de chaque catégorie de dirigeants. 
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