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Introduction Générale

Nous sommes a l'ere des mutations. Le progrésniggl, I'élargissement des
marchés, I'émergence de besoins humains nouvea&sx,tdnsions économiques et

sociales, sont des conséquences de cette dynamique.

Dans cette conjoncture de crise, conséq|uente axséis mutations technologiques et
commerciales qui bouleversent les sociétés danwlale, il est désormais établi que la
petite entreprise est le moteur du développeméantaté par une renaissance de I'esprit
d’entreprise. La petite entreprise apparait comansolurce premiére d’idées nouvelles,
du développement économique. Ce sont les PME aquicepables de donner I'impulsion
a la croissance économique. Cette nouvelle ereese flonc grace a I'aptitude
concurrentielle de ces entreprises qui se revéeatl'instrument principal de la relance
economique et de la promotion de I'emploi; la pipade source d’innovation et le facteur
essentiel du développement. La PME constitue ddatEment indispensable a
l'intégration et a la diversification @conomiques.

Le champ de la PME s’est beaucoup développé dartsfférents pays anglo-saxons. Il'y
a de plus en plus d’études qui se tournent vePME&. Il y a de plus en plus de groupes
de recherches qui se consacrent a ce genre d’'aseégpd’universités qui lui réservent
des programmes entiers et d’'ouvrages et publicaioadeémiques qui lui sont consacres.
En Algérie, la situation est autre, et le champeaiterche en PME n’est pas encore tres
développé bien que I'Etat ait fait un grand paggard de nos PME.

Le gouvernement algérien a entrepris plusieurs mesadministratives afin d’assurer la
croissance économique. Il a entrepris d’appliques stratégies de développement qui
visent a relancer la croissance économique etuirecle chomage. Et il est conscient que
la solution est plus a attendre du c6té des peditegprises que des grandes.

Des efforts sont en cours pour réduire le poidezasteveé des contraintes administratives
et fiscales qui entravent le dynamisme entrepremleuPlusieurs séries de mesures
d’'allégement, de simplification et d’assouplissetment déja été mises en ceuvre, et
d’autres sont proposées. Il a mis en place un mgstde financement bonifie a

I'exportation, un nouveau code des investissementsomme des conditions favorables.


http://www.rapport-gratuit.com/

D’importantes initiatives ont été lancées pour emager la création d’entreprises et
I'innovation.
Néanmoins, tous ces programmes d'aide a la petiteegrise s’arrétent surtout aux
aspects financiers et le seul apport de capitauxieettechnologie n'assure pas le
développement. En fait la principale difficulté ides beaucoup plus dans le changement
de comportement des agents économiques que dansdaen place d’instruments de
marché. Le facteur restrictif peut étre le mangaecdmpétence et de conviction de la
part des gestionnaires. Une PME, c’est d’abordiugednt, un patron, un animateur et le
succes de toute entreprise est fonction de latquad sa gestion. Le support humain est
alors beaucoup plus important que le support filganc
Face a ces nouveaux défis de I'environnement, |&ERMbesoin dinstruments de
pilotage nouveaux, a besoin de prise de décisiams di#es conditions d’ignorance
partielle. Et son dirigeant joue inévitablementride dominant en ce qui a trait a la
stratégie, a la prise de décision et au climat rmisgéionnel dans la PME. Le dirigeant
définit et arréte les alternatives de I'entrepris@n assure la fonction stratégique et en
définit les perspectives a moyen terme. Il se pnoacsur I'évolution de I'entreprise, et
sur sa politique.
Comme c’est le dirigeant qui en assure le pilotalgest inévitable de passer par lui.
C’est la composante humaine et son degré d'imdicajui conditionnera la bonne ou la
mauvaise gestion de ces entreprises. Notre prohbtumeaest la suivante: la réussite
d'une PME dépend de la compétence de son cadmgediri et sa performance est
largement déterminée par le style de son manager.
Pour vérifier cette problématique, nous nous sonimsss sur cing hypothéses; que nous
avons tenté de vérifier par un questionnaire sterd&in, destiné aux dirigeants de PME
publiques de la Wilaya de Tlemcen; et c’est I'olojetla troisieme partie.
Ces hypotheses se résument comme suit:

- Les traits de personnalit¢ du manager ont-ils urflience sur son style de

direction?

- Sa formation, va-t-elle encourager la performaresah entreprise?

- Sa motivation a-t-elle une répercussion sur lasiéeisle son entreprise?

- Sa capacité d'innover va-t-elle influer sur la cetijon de son entreprise?

- Son godt du risque va t-il aider son entrepriséraraer I'incertain?
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Pour cela, notre travail a été scindé en trois dganparties qui délimitent les trois

différents centres d’intérét du sujet.

La premiére partie est consacrée a la PME. Elleua put de fournir les concepts
clés et les caractéristiques qui permettront deuxnieomprendre la conception et le
fonctionnement de ce type d’organisations qui oegon d'avoir un certain type de
manager. Nous y essayerons de découvrir ce quiemaiau développement de ce type
d’entreprises, quelle place leur est réservée...

Nous allons étudier la PME pour la cerner, pouagssde la définir, tout en exposant la
difficulté de lui trouver une définition communes donnaitre ses spécificités, d’évoquer
ses particularités, d’exposer ses vulnérabilités, oblemes ainsi que ses points forts.
De savoir en gros ce qui la spécifie autant afimuleux comprendre ce qui caractérise

son cadre dirigeant, ce qui fait que son managemsoir un profil si particulier.

La deuxieme partie s’intéresse au manager. Elleetdu moteur qui amorce la
gestion spécifique de ces entreprises et qui densis leur dirigeant. Qu’est-ce qui
caractérise ces hommes et ces femmes qui sonéie ldes PME?

Une meilleure connaissance de ces personnes qua @hiarge de gérer ces entités, de
leurs particularités et de leurs comportements peus étre trés utile.

Il faudrait connaitre les qualités requises, launeslans laquelle chacune de ces qualités
est essentielle, quelle combinaison de ces qua#Esécessaire et a quel degré?

Les compétences, I'expérience, la formation, leststrde personnalité, le profil en
général nous guideraient et renseigneraient sprdél sociologique et psychologique
capable de séparer ceux qui sont les plus sustEptlb réussir de ceux qui échouent.
Nous exposerons aussi, dans cette deuxieme padidjfférents types de dirigeants qui
existent et les aspirations de chacun d’eux.

En I'occurrence, cette partie comprend sept volets.

Pour présenter le travail, le premier chapitre tiiresune introduction a la science
du management, il examine la portée et I'importashcenanagement et du leadership.

Le second chapitre présente un état de la littéragur I'entrepreneuriat. Il passe

en revue de maniere détaillée les concepts d'aetnepr, de manager ainsi que les



théories y afférentes. On peut y discerner une ufiool des interrogations sur
I'entrepreneuriat.

Nous y verrons également les cing principales Hgs#s qui définissent le
manager type.

Le troisieme chapitre porte sur le profil psychadpg du dirigeant des PME.

La science du comportement constitue un domaineplex@ en lui-méme, il n’est pas
surprenant que de nombreuses études et de nomgpéaialistes s’y intéressent. On se
pose alors la question de savoir: est-il possibévaluer et de mesurer les aptitudes
physiqgues et mentales des hommes afin de les eriardrs des professions qui
correspondent le mieux a leurs aptitudes, leurssgmidfonds et leurs ambitions?

Le profil psychologique du dirigeant détermine aavérs de ses expériences, de sa
propre histoire, I'efficience recherchée. L'étude ld personnalité du manager pourrait
Nous renseigner sur ses caractéristiques, comneadiership, I'aptitude a s’entendre
avec les autres, I'aptitude a I'analyse, le jugemiénitiative, etc. C’est pourguoi, c’est
I'objet de notre premiere hypothese.

Le quatrieme chapitre porte sur la formation. Urtaie nombre de compétences
possédées par le cadre dirigeant, principal iettiaet acteur sont fondamentales car elles
sont un préalable au succes de l'entreprise. lindgtessant, voire utile, pour maitriser
toutes les technigues de gestion de posséder uneatfon adéquate. L’hypothese a
vérifier est de savoir si la performance et I'edfité de la PME dépendent du degré de
formation de son dirigeant.

Les compétences requises se fondent moins surdéafpgsage et I'expérience sur le tas
que sur le bagage donné par la formation initialeatinue.

Une formation et un perfectionnement permanents soe condition vitale de réussite
pour ceux qui occupent les fonctions de managers.

Le cinquieme chapitre traite de notre troisiemedtlypse, la motivation du monde
manageérial; un formidable moyen d’accroitre lesnclea de réussite d’'une entreprise.

La conception contemporaine du management estagualéur d’'une entreprise dépend
moins de lI'importance de ses ressources matérigllesde la maniére dont elle emploie
ses ressources humaines et par conséquent, des fecmotivation qui font agir les
employés. L'efficacité des cadres dépend de legrédde motivation qui est un enjeu

stratégique. Quelles méthodes faut-il mettre en reeypour utiliser au mieux ces
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ressources humaines d’'une importance capitale? @oinpeut-on revitaliser les facteurs
qui motivent positivement et réduire ceux qui dévestt?

Notre hypothése est centrée sur I'étude des maihat aspirations et comportements
expliquant les besoins de l'individu. Sur quellestivations peut-on s’appuyer afin de
mener ces entreprises vers l'efficacité voire itaéince.

Le sixieme chapitre porte sur I'innovation qui seuve étre I'un des éléments de

la compétition contemporaine.
La performance a elle seule ne suffit pas pour emeeprise. Parmi les conditions de
base, il y a le contexte technologique qui joue nie déterminant dans les
caractéristigues de production et son évolutiom, lj@@parition de nouveaux produits,
procedeés, voire méme de marchés. La survie etdssance des PME sont liées au
changement et a I'innovation permanente.

Le septieme chapitre amorce la prise de risque. pdmgonne brillamment douée
pour les sciences et hautement estimée pour sigdagt fera-t-elle nécessairement un
excellent dirigeant? Ou peut-on en douter et seadeer si elle saura prendre des
risques?

L'un des criteres essentiels de la définition de“dgstion des entreprises’, c'est
I'aptitude a prendre des risques.
Les qualités d'audace et d'initiative du dirigedont de lui une personne préte a

s’investir et a affronter I'incertain, voire mémertains risques.

La troisieme partie qui est la partie pratique,sisie en le traitement et I'analyse
des données d’'une enquéte effectuée aupres d'amtdidn de 22 EPE, caractérisées par
leur bonne performance, tous secteurs d’actividdgondus et situées a Tlemcen; afin de
vérifier nos cing hypothéses citées a la deuxieartigpet essayer de “construire” un
portrait-type du manager qui rendrait nos PME les performantes.

Les variables les plus pertinentes sont préciseedétil dans le questionnaire élaboré
dans cette partie pratique.

L’analyse des données a démontré que nos managelisspse rapprochent du model

universel. lls présentent généralement les caiattpres observées chez I'entrepreneur
artisan deSMITH La PME publiqgue est entre les mains d’'une élismEe dans les

grandes écoles publiques. Leurs motivations setegft dans leur besoin d’autonomie.



Leur goQt du risque n’est pas prononceé et vu legramtes environnementales, ils ne

pratiquent nullement I'innovation.

Pour présenter lidentité d’'une PME, il faut paspar ceux qui la définissent par leur

identité et la dynamique qu’ils créent. Il est comue le succés de toute entreprise
dépend en partie de l'intelligence, la personnalitititude au leadership de son cadre
dirigeant. Plusieurs études ont démontré que leésude toute entreprise réside dans la
qualité des hommes qui la dirigent. C’est pourquoé meilleure connaissance de leurs
particularités et de leur comportement ne peutpggoéter a notre économie qui a besoin

d’'un nouveau souffle.

Mais avant de s'intéresser aux traits de caraadéree manager, avant de chercher a
cerner son profil, il est classique de se “rappest de ce genre d’entreprises, de

chercher a cerner ce qui les spécifie, ce qui istindue et ce qui les différencie des

autres “formes” d’entreprises.
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Premiere partie
PME

« Ce n’est pas étre un nain, qu’étre plus petit lguglus grand »
SENEQUE

Dans la conjoncture de crise et de mutation écomaenet sociale actuelle, il est
désormais établi que la PME constitue I'élémenisipehsable a lintégration et a la
diversification économique, tout comme elle peunstituer la principale source de
richesses, d’emplois, ainsi que le facteur esdedéepromotion des exportations hors
hydrocarbures. Cette question reste d’'un intérgeunaompte tenu des multiples enjeux

qui s’y attachent.

Effectivement, en raison de leur mode d’organisafparticulier, les P. M. E.
peuvent jouer un rdle économique et social importan contribuant aux objectifs du
développement, tels que [utilisation des ressairtzcales, la création d’emplois
rémunérateurs, et en favorisant un changementl swoigressif et pacifique.

Comme elles constituent pour plusieurs régions,sdalle source d'emploi et de
renouvellement de I'économie. Vu que pour celledes grands investissements sont
hors de leur portée ou requierent trop de resssurce

On considére aussi que pour les pays en développelas P.M.E. sont une réponse aux
carences des grands investissements tournés veesila exportation ou aux entreprises
publiques souvent aux prises avec une lourde baraiel Elles sont a méme de créer un
tissu économique de base favorisant la multiplicatles échanges sur tout le territoire et
ainsi le décollage de I'’économie.

Comment se présente actuellement la PME en Algdres? travaux menés jusqu’a
présent pour son identification restent insuffisaassez peu fiables ou non actualisés; ce
secteur est-il bien cerné? A-t-on des statistiquesises et adéquates le concernant?

Qu’a-t-on fait pour le sortir de 'ombre?

Cette partie a pour objectif de décrire ces enstépécifiques et de voir ce gu’il en est
pour leur promotion en Algérie; en présentant l@aiscteristiques géneérales, leur place

dans I'économie nationale et leurs performances.



|- DEFINITIONS ET DIVERGENCES

Le secteur des P. M. E. englobe une grande vatiattivités productives et de
mode d’exploitation qui répondent a une large gand@edébouchés commerciaux, de
sorte qu'il est difficile d'établir une classifitah universelle par catégories ou de
comparer les résultats des entreprises, des sotesiseou des pays.

L’'analyse des P. M. E. est aussi rendue complignagdes différences existant dans les
définitions des petites entreprises et par les quitdis de la terminologie utilisée. Les
autorités définissent souvent les P. M. E. de narp&s ou moins arbitraire en fonction
des effectifs du personnel ou du montant des aapitmvestis, a des fins de
réglementation ou de statistiques, ou pour fixerclenditions d’octroi de I'aide publique.
D’autres définitions concernant les caractéristigqdéexploitation comme le mode de
gestion, la propriété de l'entreprise, la spécim des produits, les techniques de
production ou méme l'orientation du marché sengedes fins analytiques pour mesurer
les résultats obtenus.

La plupart des définitions semblent déterminéesl'paérét de l'usager, I'objet de la
définition et le stade de développement du miliansdequel la définition sera utilisée.
Ainsi, la plupart des spécialistes considérent ge'wles plus grandes difficultés de
I'étude des P. M. E. est I'extréme hétérogénéiiéegiste entre elles.

Cette hétérogénéité serait une des raisons quoexpait la difficulté de tirer des P.M.E.
des théories et des concepts adéquats différemisukeappliqués a la grande entreprise.
Si la loi des grands nombres peut s’appliquer arandes entreprises, et permet de
retrouver des moyennes similaires, cela est presgpessible a faire dans les petites
entreprises du fait de leur disparité.

Néanmoins, la science fonctionne avant tout paéigdisation et par regroupement; et le
domaine des P.M.E. ne peut y échapper, méme ssegible particulierement difficile a
faire.

C’est pourquoi, un grand nombre de chercheurs seatelé a construire des typologies
opérationnelles des P.M.E. et des petites enteprgour justement, retrouver ces
ressemblances.

Evidement, dans celles-ci on retrouve les typokgiaditionnelles basées sur des criteres
quantitatifs. Mais devant leurs limites, plusiear®rcheurs ont voulu aller plus loin en

tenant compte du dirigeant de l'entreprise, de samportements managériaux ou
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organisationnels; ou encore de I'évolution de lBn@& ou de ses relations avec les

différents marchés.

1-LES APPROCHES QUANTITATIVES:

Pour toutes typologies des P.M.E, il faut d’aborstidguer les entreprises des
établissements. Quand on parle d’entreprises dB.KeE, on se référe a des centres de
contrble, avec une propriété délimitée. Pour les petites et les petites entreprises, cela
présente peu de problemes: ['établissement se wdaf le plus souvent avec
I'entreprise, la propriété est souvent bien conrdais cela est moins clair avec la
moyenne entreprise. Aussi, un des premiers critpogte sur la notion juridique de
'indépendance de I'entreprise.

Cette notion « d’indépendance » évoquée; on péeet gue les typologies de
P.M.E. les plus connues et les plus souvent wtigéferent a des données quantitatives
d’emplois, d’actifs ou de chiffre d’affaires. Ilen reste pas moins que la P.M.E. est un
concept relativement flou. Est-ce comme le veutemtaines statistiques, les entreprises
de moins de 500 employés face a celles offrantiiers d’emplois? Doit-on la définir
en fonction du nombre d’employés comme le font deg abord la plupart des pays,
méme si le nombre difféf2 Car le nombre de salariés par entreprise resjeuis une
notion naturelle, concrete, facilement mesurablgetpeut servir a des recensements.
Elle est, dans beaucoup de cas, plus représentiiVentreprise.

Doit-on tout simplement ajouter au nombre dempsoye chiffre d'affaires en
différenciant le secteur de la fabrication du sect®mmercial?

Et ces deux parametres, le nombre d’employés étifede d’affaires, sont-ils suffisants
pour différencier les entreprises tres capitalis&yde celles utilisant surtout de la main-
d’ceuvre? Cela permet-il de distinguer la P.M.E.sdus les secteurs, que ce soit dans
I'agriculture, l'industrie manufacturiere, le comroe, le transport ou autres secteurs?

D’autant plus que cela peut différer selon les paytes types d’économie.

! .GR. E.P.M.E., sous la direction de P.A. JULIEN,es PME, Bilan et Perspectives », Les pressder-
Universitaires & Economica (1994), P24.

2 Voir Tableau: Classificatiodes firmes selon leur taille de quelques pays@égos P12

% Voir Tableau:Les types d’entreprises selon la taille et le seGtP13

9



Classification des firmes selon leur taille de dgees pays européens

Pays NOMBRES D’EMPLOYES
Petites firmes Moyennes firmes Grandes firmes
Autriche 1-9 10-100 >101
Belgique 1-50 51-200 >201
Danemark 1-50 51-200 >201
U.S. A 1-250 250-500 >501
Finlande 1-50 51-200 >201
France 1-49 50-499 >500
Grande Bretagne| 1-50 51-200 >201
Japon 1-49 50-500 >501
Norvege 1-20 21-100 >101
R. F. A 1-49 50-499 >500
Suisse 1-20 21-100 >101

Source: « Les PME, bilan et perspectives », P26

10




Les types d’entreprises selon la taille et le sacte

SECTEUR FABRICATION

classe Nombre Montant des actifs Type d’entreprise
d’employés

I 0-4 Inférieurs & 375.000 $ Artisanale

I 5-49 Plus de 375.000 $ et inférieursPatite
2.750.000 $

1] 50-199 Plus de 2.750.000 $ et inférieuvyenne
a10.000.000 $

\Y, 200-499 Plus de 10.000.000 $ et inférie@sosse
a 30.000.000 $

\ 500 et + Plus de 30.000.000 $ Tres grosse

SECTEUR COMMERCIAL ET SECTEUR DES SERVICES

classe Nombre Montant des actifs Type d’entreprise
d’employés
I Moins de 3 Inférieurs a 375.000 $ Artisanale
Il Moins de 10 Moins de 2.000.000 $ Petite
1 Moins de 30 Plus de 2.000.000 $ et moid®yenne
de 8.000.000 $
\Y Plus de 30 Plus de 8.000.000 $ Grosse

Source: « La petite entreprise, principes d’écomoshide gestion », P54
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Ces différences sont souvent monnaie courante regngasuivant les normes de
chaque pays.

De toute fagcon, ces typologies quantitatives reievke I'approche économique
traditionnelle et ne touchent qu’aux éléments les ppparents. Elles sont néanmoins les
premieres disponibles et peuvent servir a répomadre critéres pour I'application des
programmes d’aide gouvernementaux. D’autre paryr des chercheurs, elles sont
souvent une premiere issue pour I'obtention desamdlons qui seront étudiés plus
attentivement par la suite.

Evidemment, cette mesure statistique entraine rdiife problemes, telle la
définition du nombre d’employés: employés permaseitemps partiel, saisonniers, etc.
Ces problemes sont toutefois résolus par quelgéésittbns et calculs. Mais cela ne
résout pas le cas des différences sectoriellesepample, on peut considérer qu’un
atelier d'usinage de 50 employés est, dans somlgeaine entreprise moyenne; alors
gu'une P.M.E. de 100 employés dans le secteur deneit est de petite taille.

Les différences sont souvent grandes entre lesinds a travail intensif et celles
a capital intensif. C’est pourquoi on ajoute au hoemd’employés, la mesure des actifs.
Ici, le probléme relevé est qu’en est-il de lal¢ailes entreprises aux actifs passablement
dépréciés a coté d’entreprises aux actifs neufsteitant compte du chiffre d’affaires, de
la valeur ajoutée ou des ventes, on peut suppléer @bstacle. Mais encore ici, le chiffre
d’'affaires peut varier passablement selon les Im@séndustrielles en croissance ou a
large marché par rapport a celles a marché étteiplus il peut étre manipulé pour des
raisons fiscales; les ventes sont les fonctionsladeonjoncture ou peuvent varier
considérablement selon les raisons; la valeur @gppeut-étre difficile a évaluer; etc.
Méme s'il y a une certaine corrélation entre cé&intes mesures de taille, elles ne sont
pas completement interchangeables.

Le « Bolton commitee » et le gouvernement américainainsi ajouté la notion de part
de marché: une P.M.E. ne doit pas contréler uneipg@ortante du marché. Mais dans ce
cas, parle-t-on de marché local, régional ou natin

Aussi, les typologies quantitatives, en dépit ddallité de leur utilisation, ne
restent pas moins fort critiquables et ne peuvard &tre utilisées que comme premiere

approche; vu qu’elles n'ont qu’une valeur relative.
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C’est pourquoi, des réserves sont a formuler aatégl’'une classification strictement
quantitative des entreprises. En effet, bien plue djaspect dimensionnel, il est
indispensable d’ajouter d’autres critéres pourimtister les différents types de P.M.E.
Alors une définition qualitative de ces entreprigss sans doute préférable car cette

différence d’ordre qualitatif permet une meilleaggroche des P.M.E.

2-LES APPROCHES QUALITATIVES:

Nombre de chercheurs ont admis que la notion deER.kMest pas seulement
dimensionnelle et ont alors tenté de dépasser ygasogies quantitatives en tenant
compte de la relation de I'entreprise avec sonrenmement. Ces chercheurs ont alors
adopté une approche beaucoup plus managérialgatisationnelle.

Ces typologies plus complexes peuvent étre divigkeguatre grands groupes.
Soit celles qui s’appuient sur le type d’origine aei propriété de I'entreprise; celles qui
introduisent les stratégies ou les objectifs dedil@ction; celles qui se basent sur
I'évolution ou le stade de développement ou d'oigmion de la firme et, enfin, celles
qui touchent au secteur ou au type de marché dguslll'entreprise évolue.

Le premier groupe de typologies est basé sur térerires simple. On peut penser
que lorigine ou le type de propriété affecte, pisgun certain point, la forme
d’organisation de I'entreprise, ou du moins sonléwan a long terme.

Ce premier groupe est trés proche des typologiescees a I'entrepreneur vu que les
caracteres de la moyenne entreprise résultent dopamement des hommes qui
I'animent et s’identifient a elle tout en contr@@on développement.

On dit souvent que I'entreprise moyenne est caliereste « a portée d’homme », c’est-
a-dire dont un homme peut embrasser I'activité eassouvent, cet homme; et c’est une
autre caractéristique; engage ses propres camtaggux d’'un groupe familial.

Quant a ce qui est du pouvoir, deux situations peuse présenter:

1- une seule personne détient la majorité. Sonetloest constitué d’amis ou de membres

de sa famille. Il exerce seul le pouvaoir.

4_GR. E.P.M.E., sous la direction de P.A. JULIEN, @it P28
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2- deux associés, rarement davantage d’'une mémbkefan non détiennent la majorité.
lls se partagent le pouvoir dans I'entreprise, ¢geénent en se répartissant les taches
administratives, commerciales et techniques.

Le deuxieme groupe touche le type d’objectifs es intéréts des propriétaires
dirigeants. Les anciennes typologies de ce grodaes(les années 1970) sont issues des
typologies d'entrepreneurs tout en faisant le levec la taille: de toutes petites
entreprises ou artisanales a des entreprises uplpswgrandes et mieux structurées ou
ayant une organisation plus professionnelle. Less pécentes d’entre elles (début des
années 1980) ajoutent aux éléments la stratégreesuar la direction, I'organisation, ou
encore le potentiel des firmes. Enfi, MARCHESNAY1988) lie cette stratégie aux
intéréts de I'entrepreneur pour I'indépendanceimiphct sur le marché du point de vue
de la croissance ou de la stabilité; car en effetsonne ne conteste que la stratégie est

I'affaire du chef d’entreprise, responsable suprée®succes comme des échecs.

Typologies selon le type d’objectifs de la directig la stratégie poursuivie ou le
potentiel de la firme

P. LILES (1974) Marginale Intéressante A haut potentiel
(traditionnelle) (taille et croissance a(a croissance rapide)
enir)
M.STANWORTH & Artisanale Entrepreneuriale Managériale
J.CURRAN (1976) (satisfaction Classique (profit)  (reconnaissance par |la
intrinséque) performance)
A.FILEY & Artisanale Promotionnelle Administrative
R. ALDAG (1978) (conventionnelle, (entrepreneuriale, (professionnelle,
risques faibles,technicienne structurée, risques plus
stratégie de survie) innovatrice, stratégieéleves, planifiée)
de croissance)
A.COOPER & De type ArtisanaleRecherche deOrientée vers la
C.DUNKELGERG (Autonomie) I'Indépendance croissance
(1982, 1)
D. MILLER & Entrepreneuriale  Conservatrice
P. H. FRIESEN(1982) (recherchant (traditionnelle)
diverses initiatives)
J. GARLAND & Entrepreneuriale  De Gérance
A LIl (1984) (profit, croissance,(Recherche de buts
créativité) personnels)
M. MARCHESNAY (1988) C. A. P. (croissanceP. I. C. (Pérennité,
autonomie, indépendance,
pérennite) croissance)

T: Testées aupres d’échantillons de P.M.E., lagautlevant d’analyses théoriques.

Source: «Les P.M.E: Bilan et perspectives», P31
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Le troisieme groupe rassemble les typologies isdeelidée du cycle de vie des
entreprises; rattaché a la philosophie par lagueliées les entreprises suivent plus ou
moins le méme sentier d’évolution en naissant d@lmetites et en passant ensuite par
différents stades jusqu’a devenir grandes, voirenenéres grandes, a moins de périr

prématurément en chemin.

Enfin, le dernier groupe porte sur les différensestorielles et donc sur les types
et les opportunités de marchés dans lesquels étdeeP.M.E. Dans ces typologies, on
s’arréte sur les liens entre le comportement deprigtaires- dirigeants (conservateur,
professionnel, innovateur...), le type de secteurdeumarché (traditionnel, moderne,
nouveau, local, national ou international, etcds Iproduits offerts (uniques ou de
créneaux, a concurrence par les prix ou par laifsgt primaires ou secondaires, etc.),
la technologie utilisée ( traditionnelle, moderde, pointe) et les liaisons avec les autres
entreprises, particulierement les grandes (P.MriElépendantes, sous-traitantes, de
créneaux...)

Il existe beaucoup d’autres typologies; tellestyg®logies concernant la situation
financiere ou discutant de l'intensité capitalisgqLa moyenne entreprise souffre d’'une
faible planification financiere, parfois, d’'une ¢es opérationnelle du financement
largement informelle et d’un contrdle de cette igastjuasi-inexistant, lié a une direction
personnalisée a I'exces.

Le financement de la PME repose aussi, généralensentles capitaux personnels,

lesquels s’averent bien souvent limités, et seutsen conséquence, en un codteux
recours au court terme.

Ainsi, on peut souligner le développement de forradaptées de financement: préts
conventionnes, préts participatifs, capital riscaos des formes propres aux divers pays.
On en comprend que, face a la diversité des PMEbserve une égale diversité de
problemes financiers et de solutions.

Ne sont pas abordées non plus, les typologiescphgties sur l'artisanat ou sur les

petites firmes « alternatives »; autrement il faitdrde véritables diagnostics

individualisés.
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C’est pourquoi, nous avons renoncé a étre aussiuskifs que possible; les typologies
retenues ici, suffisent pour démontrer toute la lemité du probléme et de la grande

hétérogénéité des PME.

Néanmoins, toutes les PME ont en commun quelgaéts tle caractere qui les

distinguent de la grande entreprise.

3-DIVERSITE DES DEFINITIONS:

Chacune de ces deux approches, présente des gesami@amme elle prouve ses
limites. Certains auteurs vantent I'aspect dimemséd, alors que d’autres crient & ses
limites tout en “briguant” I'aspect qualitatif.

Ce qui fait, qu'on a des difficultés dés qu’il stade définir la PME.
C’est ce qui nous a poussés a enoncer quelquestidél de différents chercheurs et
auteurs sur la PME, suivant les deux approches.

Neil CHURCHILL et Virginia LEWIS, évoquent le cycle de vie des entreprises.
lIs placent la petite entreprise au début d’un iooim, allant du démarrage aux phases
de survie, ensuite de succes, puis d’envol ( téke msqu’a la grande entreprise.
lIs distinguent les différentes phases selon lactire de gestion, de tres simple a tres
complexe avec plusieurs niveaux de gestion, ehdeldegré de séparation entre la firme
et la propriété de celle-ci: dans la petite enisgprle dirigeant est le plus souvent
I'unique propriétaire alors que dans la grandeegmise la séparation est compléete.

Cela est néanmoins sujet a plusieurs critiquespamiculier, cette séparation entre
gestionnaires et propriétaires n'est pas evideattopt, ou encore il existe toutes sortes
d’actionnaires dont certains veillent directemelduas intéréts dans I'entreprise.

Mais surtoutCHURCHILL et LEWISprennent pour acquis que la petite entrepriselesi
survit aux premiéres années d’existence, ne caastju’'une étape avant de devenir
grande, alors que I'on sait que des milliers detgeeentreprises demeurent toujours de
faible taille, alors que d’autres entreprises raissléja grandes et bien organisées.

Pour beaucoup de PME, la croissance ne constitseupacritere de performance

primordial.

® JULIEN & MARCHESNAY, “la petite entreprise, priffes d’économie et de gestion”, P55
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Nombreuses sont aussi les entreprises qui chaisidserester volontairement des PME
pour conserver la souplesse et la mobilité quedeane cet état.

Pierre André JULIEMet Joseph CHICHA suite & une enquéte auprés d’une
centaine de PME manufacturieres et en utilisamtaligse factorielle, ont montré qu’on
pouvait différencier la petite entreprise de la eroye et de la grande en opposant sur un
continuum:

- centralisation a décentralisation de la gestion,

- structure d’opérations simple a complexe (de zdék@au a plusieurs niveaux par
fonction) ou nombre de fonctions de gestion et dtafions assumeées par la direction (de
peu a beaucoup) et,

- marché local ou régional a marché national oermnational.

Pour sa part, dans une analyse dynamiyil@RCHESNAMdistingue les petites
entreprises manufacturieres autonomes et cellekiantodans le giron des grandes
entreprises. Les premiéres sont surtout de la tleugénération de PME, innovant et
méme anticipant le changement; les secondes dentearrenées a I'évolution des plus
grandes.

De son c6téClaude POTTIER/oit quatre genres de petites entreprises selon le
type d’activité, soit:

- les petites entreprises de main d'ceuvre, évoldanis les secteurs traditionnels et
localisées souvent dans les zones rurales;

- celles de production utilisant un savoir-fairaupproduire en petites séries des articles
de qualité en marge, tres personnalisés;

- celles de sous-traitance, liées a de gros dosrBordre;

- celles a technologie de pointe produisant desstéeforte valeur ajoutée.

E.STANLEY note que «la micro-industrie comprend tous lgmsyd’activités
industrielles qui se déroulent dans les établisaésnde dimensions relativement faibles,
c’est-a-dire ceux qui:

- occupent moins de 100 salarié€s;

- ont un personnel d’encadrement peu spécialisé;

- accedent difficilement au marché des titres matsilie

® P.A.JULIEM& J.CHICHA,« vers une typologie multidimensionnelle de la P¥Eahiers de recherche du
G.R.E.PME, n°80-10, Trois-Riviéres
" A. TEHAMI; « le programme algérien des industii@sales », P 25

17



- n‘ont pas de positions fortes pour vendre ou pobeter sur un grand marché;

- sont souvent influencés par des considérationsdeca
Les remarques gue nous pouvons émettre suiteeadgdtnition sont:

En dépit du fait que la petite activité industeedixige peu de savoir-faire que la grande
usine et que les PME dans leur choix des critesratrutement privilégient le
comportement, I'adaptabilité, la compétence etpgé@ence au détriment du diplome; on
ne peut prétendre au manque de qualification dsopeel d’encadrement, du moins a sa
généralisation. En effet, comme le dit P.BARREYRE en matiére d’innovation
technologique, les dirigeants maitrisent génératerbeen les techniques qui vont étre
mises en ceuvre. La majorité d’entre eux sont dgénieurs ou des scientifiques de
formation; ils avaient déja du métier quand ilsutrérent I'idée qui est a l'origine du
processus d’'innovation. Beaucoup sont les fondatgeileur entreprise.

Quant a ses positions sur le marchg, il arrivegraee a 'innovation technique, la
PME peut se placer en pionnier sur des marchésteyse » ou s'imposer fortement dans
des interstices ou la grande firme n’a pas avangalgeconcurrencer. Beaucoup de PME
sont aussi spécialisées dans la fabrication deshijem n’intéressent qu’'une catégorie
restreinte d'utilisateurs; sur ces marchés, elléséficient, d’'une situation de quasi-
monopole.

Pierre Yves BARREYREonsidere une PME comme une firme dans laquelle |
propriété du capital s’identifie a la direction exffive et qui satisfait a des criteres
dimensionnels liés a des caractéristiqgues de cdmpent et de pouvoir économique.
Aussi retient-il trois criteres, a savoir:

1- un capital social réparti entre quelques associ@gli appartiennent souvent a la
méme famille) quand il n’est pas détenu, par unéeggersonne physique: le patron;

2- une autonomie réelle de financement et de geston corollaire, on ne saurait

considérer comme des PME authentiques, les filddegroupes industriels ou financiers,
lorsque la participation de ces derniers leur @&ssune position prépondérante dans la
détermination des buts de I'entreprise et de s#tégfie; il en va de méme des régies
publiques ou des sociétés d’économie mixte;

3- un stade de développement dimensiorqel conditionne le style de direction de

'entreprise, la position qu’elle occupe dans sawinnement et sa latitude de

manoeuvre.
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Pour Léon GINGEMBRE La notion de petite et moyenne entreprise n'est p
seulement dimensionnelle.

Elle s’est dégagée en fonction de I'évolution dpitzdisme dont elle conditionne la
survivance et auquel elle pose des problemes datiap a un progres technique qui
dépasse de plus en plus les possibilités individsiel

Entre l'artisanat dans lequel 'lhomme assume erem@gérmpar lui-méme la conception et
contribue manuellement a la réalisation et a laeveies produits ou des services qu'il
propose, et I'entreprise totalement mécanisée tagiée dans laquelle le « patron » a
disparu pour faire place a des cadres supérieurasgument la fonction patronale sans
relation avec la masse ouvriére impersonnelle gjdiigent; il subsiste toute une gamme
d’entreprises qui se caractérisent, plus qu’ellesendéfinissent, et que I'on englobe sous
les termes: « Petites et Moyennes Entreprises ».

Il vient immédiatement a I'esprit de situer la PMB&prés le nombre des salariés,
le chiffre d’affaires, ou dans certains cas, l'imtpace de I'outillage.

Or ces formulesguantitativesmettraient dans I'obligation d’adopter des chiffrgsi
différeraient suivant les secteurs professionnelssicérés, et aboutiraient ainsi a des
formules extrémement complexes sans traduire lagékes faits.

En fait, si on examine de facon plus approfondi@déon de P.M.E., on trouve qu’au
dela des données quantitatives, un certain nondmachctéres sont permanents et qu’il
est donc préférable de s’orienter vers une défimgualitative

Les petites et moyennes entreprises sont celliesogti exploitées par des patrons
qui risquent dans leur affaire leurs propres capitaguj exercent sur ces affaires une
direction administrative et technique effective, qti ont des contacts directs et
permanents avec leur personnel.

De facon encore plus claire et schématique, la.lP.Mstl'entreprise a I'échelle
de 'homme dans laquelle toutes les responsabiliit@ncieres, techniques, économiques
et sociales sont exercées directement par I'exgquibit.

La Confédération Générale de Petites et Moyenmasefirises (CGPME) qui
recouvre un champ dentreprises pouvant aller de 18 500

salariés; propose la définition suivante: « Les .E.Nont celles dans lesquelles les chefs

8 P.SALLES« Problémes économiques généraux », T1; PP1S0vemntes.
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d’entreprises assurent personnellement et directemes responsabilités financieres,
techniques, sociales et morales de I'entreprisell@que soit la forme juridique ».

Ainsi, pour la confédération qui les regroupe, vaie qui caractérise une P.M.E., en
substance:

1- Le chef d’entreprise est propriétaire de son afdirrisque ses propres capitaux,
ses biens personnels.

2- 1l assume seul la direction de la firme. Il esthamme a tout faire, un polyvalent
du management. Le patron est a la fois, directeehniqgue, commercial,
industriel, administratif, social et financier. Lesllaborateurs qui I'entourent sont
généralement de rang modeste.

3- Enfin, le chef de petite et moyenne entreprisgpesthe de son personnel. Tout le
monde le connait, lui-méme connait les gens parriem. Il est au courant des
situations personnelles et familiales.

G.S.HULL rappelle que « la définition de la petite entreprést trés variable et dépend
largement du contexte. Il dit qu'aux Etats-Unisg uhéfinition semi-juridique apparait
dans la loi sur la Petite Entreprise de 1953, gamit I’Administration de la petite
entreprise. Cette loi stipule qu’'une petite enisgprdoit avoir un propriétaire
indépendant, un directeur indépendant, et ne pas dgdminante dans son domaine
d’'activité ».

La loi aborde la question des dimensions de I'gmise en tentant d’harmoniser les
restrictions numériques a la spécificité qualimatibe chaque industrie. Dans certaines
industries, une entreprise ayant jusqu'a 1500 ey@gl@st considérée comme une petite
entreprise, tandis que pour d’autres, le maximunde250. Une petite entreprise n’a pas
a étre "petite” en termes absolus, mais seulenpamtrapport a d’autres entreprises du
méme secteur. En conseéquence, une petite entreomsederée comme telle d’apres la
législation sur la petite entreprise peut étreréaiité, une grosse entreprise. Selon la loi
de Service Sélectif de 1948, une petite entreprstecelle qui emploie moins de 500
personnes.

David BIRCH? distingue deux catégories de petites entreprisskes qui entreprennent

et celles qui représentent un revenu de substitigioqui sont le plus répandues aux

° Galen Spencer HULL, “la Petite Entreprise a I'erdlu Jour”, PP40-41
% Galen Spencer HULL, Op cit, P35
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Etats-Unis (80 a 90% de I'ensemble des petitesepnses). Elles comprennent des
pizzerias, des agences immobilieres et des magdsipsoduits de consommation. Leur
appellation dérive du fait que, au lieu de traeaifpour une société, on travaille pour soi.
Le but n'est pas de créer ou de faire pousser gaetfhose, mais de générer un revenu

pour faire vivre sa famille.

4- APPROCHE GLOBALE™":

Apres avoir énonceé les différentes typologies ¢tatives qualitatives ainsi que

les définitions y afférentes, on peut résumer desrses typologies en disposant leurs
différents éléments sur plusieurs “continua”,aat de moins a plus, comme on peut le
voir au graphique suivant, et touchant la dimendioute, le secteur ou la branche
d’'activité, le type de marché, la centralisation lBu contrle et la structure ou

'organisation, le niveau d’indépendance, le type skratégie suivie, le type de

technologies utilisées et le recours a l'innovatomon.

Suivant la vision privilégiée, les typologies mettit plus d’accent sur un aspect ou
'autre, sur plusieurs aspects ou sur quelquessaudement, et seront plus ou moins
complexes.

On peut penser que les petites et tres petiteg@ides se retrouveront plutdt sur les
segments vers la gauche, avec des différencessgains “continua” selon les secteurs,
les marchés, la direction; alors que les moyenmie@ises seront vues plus vers la
droite, et encore plus dans le cas des grandestetisdes tres grandes entreprises; avec,
une fois de plus, plusieurs différences dues justém cette grande hétérogénéité des
P.M.E.

1 GR. E.P.M.E., sous la direction de P.A. JULIEN, Gfi, Pp 33-34
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TYPOLOGIE SUR « CONTINUUM »
1) La dimension brute
Nombre d’employés, actifs, chiffre d’affaires oudmtes.
Ooul 200 a 500 roitls $

2) Le secteur

de traditionnel ou nature ou a produits

pour les consommateurs a secteurs modernes ou a

produits secondaires, ou de point

[

(selon les définitions).

3) Le marché

local, protégé Internationaljvert.

4) ContrOle et organisation

centralisée décentralisée, a un

plusieurs niveaux

Indépendance forte > liée (satellite)

5) Stratégie

intuitive de survie,

a faible risque. Formalisée de csaisce,

a haut risque

6) Technologie
traditionnelle, nature innovation faible,

spontanée incrémentale. de pointe, organisée, radicale

Source: « Les PME bilan et perspectives », P35
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Ces divers “continua” ainsi que l'analyse de ahfférentes typologies peuvent
cependant étre utiles pour spécifier les six ppalels caractéristigues permettant de
mieux cerner le concept de P.M.E., soit :

1) lapetite taille a partir des €léments et avec toutes les nuavoegiées plus haut.

Ainsi que la recherche d’'uenvironnement stablmalgré I'accélération du changement,
en raison du peu de poids qu’a la petite entreguseson environnement a I'opposé de la
grande entreprise. Car il est vrai que I'environaetrfagonne I'entreprise qui ne saurait
vivre en guerre avec son milieu et qui doit étreéguilibre avec lui. Dans les deux
structures de production (petite et grande ensejricette aversion de la turbulence
provient du faible goQt du risque de la plupart diegeants d’entreprises.

2) La centralisationsinon lapersonnalisationde la gestion qui fait que, d'un cé6té,
I'entreprise peut étre identifiee a la directionldt est terriblement redevable pour sa
survie, et que, de l'autre, le processus de déciegi le plus souvent simple et rapide.
Une des définitions de la petite entreprise d'aitte est justement celle dans laquelle le
dirigeant, assume la responsabilité technique mdntiiere, c’est a dire contrble le
développement de celle-ci.

3) Une faible spécialisationdu travail, tant au niveau de la direction quiuass des
taches de direction et parfois d’exécution, queateployés qui sont souvent polyvalents
et des équipements.

Cette “déspécialisation” conduit souvent, « astr un maximum d’initiatives aux
personnes, la détermination des plans de chargantasouvent méme l'objet d’'une
véritable négociation avec employés ».

Cette faible spécialisation, si elle peut étre wmdicap par rapport aux hautes
qualifications des cadres des grandes entreprisesstitue dans une période de
changement accéléré un avantage permettant pesugéesse.

4) Une stratégie intuitiveou peu formaliséeAlors que les grandes entreprises doivent
préparer des « plans » relativement précis desract venir pour que toute la direction
puisse s’y référer; dans les petites entreprigeprapriétaire-dirigeant est suffisamment
proche de ses employés-clefs pour leur expliqudresoin tout changement de direction.
Et on y retrouve un processus de décision foncénhte plus souvent selon ce schéma:
intuition- décision- actionCe qui fait que la stratégie est avant tout iniigi et tres

souple.
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5) Un systeme d'information interne peu complese peu organisg c’est-a-dire
permettant une diffusion rapide descendante et antmtentre la direction et les
employés. Les petites organisations fonctionnentdgogue ou par contact direct. Les
grandes doivent mettre sur pied tout un mécanisommdl permettant le transfert
d’'informations tout en minimisant les rumeurs efarorisant le contréle.

6) Enfin, un systeme d’information externe simmé@ a un marché relativement proche,
soit géographiguement, soit psychologiguement. Diass entreprises artisanales, le
propriétaire-dirigeant peut discuter directemerdgcases clients tant pour connaitre leurs
besoins et leurs golts qu’expliquer différents agpdu produit, etc.

Ainsi, la petite et moyenne entreprise n’a le osavent nul besoin d’études de marché
trés codteuses.

C’est ainsi que la perception du changement sur tearché traditionnel local ou
régional peut étre rapidement saisie par des aetreprs attentifs aux moindres bruits du
marché: ce qui peut compenser jusqu’a un certaint pes limites d’expertises ou le

temps disponible a la réflexion.

A lissue de cette analyse, on peut penser quismode d’un bon lot de typologies

pour répondre a la plupart des besoins. Mais ierescore bien des problemes.

lI- UTILITE DES P.M.E ET LEURS CARACTERISTIQUES

Dans le monde moderne, comme l'aldéion GINGEMBREIl n’y a pas de place
pour les faibles et les attardés, et si l'artisaatdes PME ont subsisté, c’est qu’ils ont su
se rendre indispensables a I'’économie nouvellen®@ jours, les entreprises de petite
dimension manifestent une grande vitalité; ellesom@ plus considérées comme un
modele réduit des grandes entreprises. Au fil dessj une place privilégiée leur est
accordée dans ce monde économique.

Et si la PME est parvenue a s’'imposer en tantrgalmisme reconnu et digne
d’intérét, si elle s’est forgée cette place de xhoiest qu'elle a prouvé qu’elle pouvait
étre un instrument utile, voire indispensable avetidppement économique. En effet, sa
contribution a I'investissement, a la productioteanploi, au revenu, a la consommation

et a d’autres indicateurs économiques n’est pléndontrer.
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En outre, si la PME est dotée d'un tel poids éougae, c’est en grande partie
grace aux multiples avantages qu’elle présente nambreux atouts dont elle dispose et

aux difféerentes caractéristiques qui la spécifient.

1-AVANTAGES ET FAIBLESSES DES PME*
a)- Avantages de la P.M.E:

La P.M.E. possede ses propres avantages qui seenbison efficacité et qui lui
permettent de satisfaire ses propres buts touwduanj son réle économique et social.

Les avantages potentiels de la P.M.E. par rappotteatreprises de grande taille sont
bien connus, et se résument en général a:

* Les P.M.E. utilisent généralement moins de @apit par travailleur que les
grandes; donc créent des emplois a un colt d’émdpt relativement faible. Ce qui
explique la faiblesse des investissements loradedation et la rapidité de leur mise en
ceuvre.

* Plus prés des besoins de la clientele, les P.jdr&duisent en priorité pour les
besoins locaux: la plupart de leurs produits répahdaux besoins essentiels de la
majorité de la population.

* les P.M.E. contribuent & la mobilisation dessmsgces locales tant humaines que
matérielles ou financieres, en “naissant” dans uégion.

* Elles accroissent les investissements locaux ggnerent le développement
“régional” ou rural.

* les P.M.E. présentent une simplicité technologigpermettant une maitrise
rapide de I'outil de travail.

* Elles peuvent étre d’utiles fournisseurs polg ¢gandes entreprises en matiére
de sous-traitance en leur servant d’auxiliaire$ émuservant et satisfaisant des demandes
émises par les consommateurs en fournissant das tyipés a des marchés spécialisés

pas tres attrayants pour les grandes entreprises.

2p v. BARREYRE, « Stratégie d'innovation dans leoydnnes et Petites Industries », Ed. Hommes et

Techniques (1975).
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* Les P.M.E. sont généralement plus aptes a éleveriveau de participation
populaire dans I'économie en lui apportant une rdoumion significative par la
production de biens et de services.

* Elles s’adaptent plus facilement aux fluctuatotu marché en raison de leur
grande flexibilité.

* Les P.M.E. constituent un excellent terrain pdaclosion des talents de chef
d’entreprise et de futurs entrepreneurs dont le gmanest une grande entrave au
développement économique. En variant ses occugatpar I'accomplissement de
plusieurs taches, le travailleur peut se forme&atgir son expérience.

* Dans les pays en développement qui enregistreatpénurie de capitaux et de
devises et une abondance de main- d’ceuvre maisueande personnel qualifi€ comme
les cadres, la P.M.E. présente l'avantage d'utilisee forte main-d’ceuvre, des
techniques de production relativement simples dbdrer sur le tas cette main-d’ceuvre
sans expérience industrielle. Donc elle a la caépade procurer beaucoup d’emplois
rémunerés.

* A I'opposé du personnel dirigeant de la grandi&eprise qui a généralement une
fonction de pure gestion car souvent éloigné daktés locales, les dirigeants des petites
entreprises en contact permanent avec le terragoipent plus rapidement les besoins
particuliers du marché qu’ils desservent et réagissalors plus rapidement en adaptant
ou modifiant la production. lls peuvent aussi comiquer directement avec leurs
employés sans passer par des structures comptExesii facilite la circulation du flux
d’information.

En plus d'autres avantages tels que la rapidigxatution des deécisions, la
proximité des marchés, ainsi qu’une trés grandeacitp d’adaptation a d’éventuels
changements de stratégie ou d’orientation a ceurtd.

* L’absence relative d'un climat de travail confliel a [Iintérieur de
I'organisation en raison de I'ambiance convivialé g regne. Le management est plus
direct et plus flexible dans les P.M.E.

* Enfin, la motivation qui anime les dirigeants des entreprises se trouve étre
aussi un elément de force.

Ce sont la quelques-uns des avantages que letctbgs reconnaissent aux petites

organisations. Cependant, en dépit des solutioasgpes qu’elle apporte a bien des
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problemes, la P.M.E. ne constitue pas pour autaet ppnacée. Comme on ne peut
discuter les forces d’'une catégorie d’entreprises £n évoquer les faiblesses et comme
toutes les catégories d’entreprises qui revétest akantages et des inconvénients,
I'énumeération des forces et avantages des P.M.Bduwbinévitablement a considérer
I'envers de la médaille, et & admettre ainsi I'exise chez elle d'importantes limites.

b)- Limites et insuffisances des P.M.E:

Les petites entreprises rencontrent des problgradguliers que ne rencontrent
pas les grandes comme elles affrontent quelqudaades qui font leurs désavantages et
qui requierent qu’on en cite quelques-uns.

* Les petites entreprises présentant nécessaiteleemeéefauts de leurs qualités;
leurs faibles disponibilités financiéres seraiewir Iprincipal handicap.

* Si la faible exigence en capitaux est 'un desngls avantages de la P.M.E., cette
méme insuffisance de capitaux se trouve étre lacip@le source de difficultés des
P.M.E. durant leur période de démarrage; ellesigemt plus difficilement que les
grandes dans les premieres annees.

* Ce sont des entreprises qui n‘ont qu’un accés limité au crédit institutionnel
des banques et autres organismes préteurs.

* Avec des faibles ressources, la P.M.E. doit fmmter en synergie avec son
milieu.

* Ce manque de moyens et ressources se répercutplusieurs fonctions a
différents niveaux et se traduit par la faibless@athoration d’'une planification, la
suppression de formation du personnel et son pgenfeement, 'absence d’installation
de systemes d’information et bien d’autres atouidariliteraient la gestion quotidienne
de I'entreprise.

* Les P.M.E. n'ont pas les moyens d’innover. Ellemnquent de moyens
financiers pour assurer des investissements erendwh Et si elles semblent redouter
I'innovation technique, c’est qu’elles ne peuveainme le font les grandes entreprises
créer un département de recherche et développeimgtijuant la spécialisation de
salariés a plein temps.

Néanmoins, il ne faut pas considérer que les P.NliEhovent pas.
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* Le fait qu'une seule personne ou un nombre tégklit de personnes soient les
seules a vraiment bien connaitre la situation dmtieprise peut créer une forte
dépendance capable de causer le péril de I'endgeprice n’est entrainer sa disparition.

* Enfin, la petite entreprise étant une émanative la personnalité de
I'entrepreneur, elle dépend de ce patron et seslesod savoir ceux qui I'ont poussé a
entreprendre ou a reprendre et continuer ce quérd&avant lui avaient entrepris, ainsi
que ses caprices. Donc ce lien étroit entre I'gnise et son chef peut ne pas étre
bénéfique a tous les coups et peut-étre mémedata certains cas.

* Le fait de reposer sur un seul homme exige qgeledernier ait et possede
plusieurs qualités et un certain nombre de capapaéticulieres.

Toutes ces faiblesses font que les P.M.E. ontaur tle mortalité plus élevé que
les grandes.

Néanmoins, il est difficile de conclure sur ledetf défavorables de la petite
entreprise; car en dépit de tout, I'enjeu dontseBent porteuses est trés important et
I'intérét croissant qu’elles inspirent parmi le®aomistes est tout aussi justifié.

Il importe donc d’en prendre conscience et demaeth ceuvre des actions visant a
favoriser la création, le soutien et le développ&nde ces entreprises pour qu'elles

proliferent et génerent la prospérité économique.
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CARACTERISTIQUES DE LA SPECIFICITE DE LA PME

Spécificité environnementale

Spécificité organisationnelle

Spécificité décisionnelle

Spécificité psychosociologique

Spécificité des systémes d’'information

- Fonction SI: stade de développement peu avanceérdmimée a la fonction comptable,
peu d’expertise, d’expérience et de formaénrgestion des systemes d’'information

- Complexité des Sl: emphase sur les applicationsrastmatives (c. de gestion) a base
progiciels (c. développement sur mesure), peu @&dige technique

- Succeés des SI: sous utilisation des systemes diraiion, peu d’'impact sur I'efficaci

décisionnelle et organisationnelle

Incertitude: face a I'environnement technologique

Vulnérabilité: envers les forces de la concurrgatients, fournisseurs)

Structure: peu formalisée, peu différenciée

Ressources: « pauvreté » en ressources humaifieanetiéres

Cycle de décision stratégique: a court terme, if§@ctproactif)
Processus décisionnel: intuitif, expérientiel, péutilisation d’informations et d
techniques formelles de gestion, focalisé sur lex physiques (c. les flu

informationnels)

Roéle dominant de I'entrepreneur: peu de partag€atinations, peu de délégati
de prises de décision
Climat psychologique: attitudes favorables mais pattentes envers |Ig

systemes d’information

4%

Source: GREPME, « Les PME: bilan et perspectivés 2,78.
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2- DES ENTREPRISES CREATRICES D’EMPLOIS:

L’'importance de la petite entreprise et son r@eddl'innovation et la création d’emplois

sont reconnus dans le monde entier.
Les politiqgues savent désormais que les solutiomspaoblémes de I'emploi sont plus a

attendre du coté des PME et des TPE que des granttegprises.

a) P.M.E. et insertion des publics en difficult&:

L’importante contribution des P.M.E a l'insertides publics en difficulté est un

fait désormais clairement établi et incontestable.

SelonBernard SIMONIN la réduction des flux d’embauche dans les graedégprises,

le resserrement de leurs exigences en matierealdication et leur désengagement vis-

a-vis du probleme de linsertion, font que I'acéekentreprise privée passe d’abord pour

ces publics par les P.M.E et tout particulieremeatt les trés petites entreprises. La
multiplication des mesures d’incitation financiég lesquelles s’appuient les dispositifs

publics d’aide a l'insertion constitue le ressahdamental de ce phénomene, dans la
mesure ou les P.M.E, dans leurs pratiques de sgnauit, se montrent généralement plus
sensibles a I'abaissement des colts salariauxegugrdndes entreprises.

Les P.M.E. recherchent en général des personisegdibles de s’adapter a une
grande variété de taches et de situations de traxaique la division du travail y est
moins développée et importante.

Les rapports entre les dirigeants et leurs salawdt généralement tres directs et
tres personnalisés. Le climat qui y regne est ddimeension identitaire assez forte; tout
le monde se connait, ils s’appellent par leurs @ré) etc.

L’acces a ce genre d’entreprises est plus sinyoles de I'embauche, les candidats
potentiels n’ont pas besoin de connaissances wobsiet professionnelles certifiées par
la possession de dipldmes académiques. Ce soft pgurs qualités “morales” et leur

capacité d’intégration qui susciteront leur reamsaet.

3P, Y. BARREYRE, op cit.
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b) P.M.E. et croissance de I'emploi

Eric MAURIN® note que si les P.M.E occupent une part relatpgasemment
croissante dans I'emploi total, on ne peut pouamtuaffirmer du point de vue statistique
gu’'une catégorie d’entreprises, petites, moyenmegrandes contribue davantage que les
autres a la croissance de I'emploi.

Le diagnostic sur cette question apparait en effanétralement opposé selon que I'on
classe, sur le moyen terme (6-7 ans), les entespgar taille en début de période ou par
taille en fin de période. La confrontation des desx mesures montre que les P.M.E sont
certes celles qui participent le plus a la créatd@mmplois nouveaux, mais aussi que ce
sont celles qui contribuent le plus a la destruct@®mplois anciens, et donc, avant tout,
aux flux de main-d’ceuvre qui circulent entre lesreprises et le marché du travail. Si
I'on distingue création effective d’emplois et simpenouvellement des personnes en
place, via notamment le recours aux contrats aeddégerminée, il s’avere en outre qu’il
entre et sort au total des P.M.E, quatre fois pleigpersonnels gqu’elles ne créent et ne
suppriment d’emplois.

La taille n’apparait pas dans la réalité commaitmbut invariant des entreprises,
mais au contraire comme une caractéristique plusions variable dans le temps. Dés
lors, ce n'est pas tant I'évolution de I'emploi paatégories de taille d'effectifs, que la
dynamique de moyen terme propre a chaque unitéauriviendrait d’observer pour étre
en mesure de discerner, au niveau global, les tyjeesreprises qui véritablement créent
des emplois de celles dont les effectifs appanaise® moyenne, durablement stables ou
déclinants, et donc le rapport éventuel entreile talative et la contribution a I'emploi.
Le point essentiel est que ce mouvement simulta@écibissance et de déclin
d’entreprises de toute taille apparait plus cotdrasur les P.M.E que pour les grandes
entreprises.

Ce qui tend a valider l'idée selon laquelle, cetdes P.M.E nouvellement créées et/ou
en croissance qui globalement contribuent le pliascaéation d’emplois nouveaux, et les
P.M.E en déclin et/ou en cessation qui contribdenplus a la disparition d’emplois
anciens.

En ce qui concerne la P.M.E algérienne, étant dansétat embryonnaire, donc

dans sa phase de départ, c’est-a-dire nouvellenr&ée ou en croissance, on peut

“ Revue « Problémes économiques »; N° 2434 du 18J08/ P. 19
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estimer alors qu’elle contribue effectivement éicatement a la création d’emplois.

Il s’avere quEric MAURINN’est pas le seul a remettre en cause cet atoatlgu’
petite entreprise, soit une grande pourvoyeuse mli@s qu’ils soient hautement
qualifiess comme dans le cadre de services aux [@iges —sous-traitance-, secteur
manufacturier, ou faiblement qualifiés, le cadresdevices aux particulier§. WINTER
se trouve étre encore plus radical en doutant niEnidypothese que les P.M.E puissent
étre créatrices d’emplois ou du moins plus que demdes, avancant que dans ses
recherches empiriques, il n’a pas trouve lieu dectanfirmer.

S. WINTER® émet des réserves guant a I'hypothese que le€EPsbht créatrices
d’emplois. Il dit que cette idée véhiculée et aviamar'a jamais été mise en évidence dans
les recherches empiriques qu’il a effectuées. Geatement le fait d’'une extrapolation
provenant d'un concours de circonstances; et laent les préconisant comme
réellement créatrices d’emplois est “plein de goulonc sans fondements. Il avance
comme preuve a ses dires les évidences provensustatestiques des pays industrialisés;
car pour lui, il n'y a pas de contraste entre pdgwveloppés et pays en voie de
développement, et méme s'il peut exister alonseifréside pas dans le critere de création
d’emplois. Il estime qu’il faut d’abord distingueantre la création brute et nette
d’emplois; car les petites firmes créent des nouxeamplois mais de facon
disproportionnée: créent des nouveaux mais tusrareiens, donc il faudrait mesurer la
guantité d’emplois créés dans une année bien déEem
Il estime aussi que la création d’emplois est flomctde la croissance de la taille de
I'entreprise.

Dans la mesure ou certains doutent de l'efficad#é P.M.E dans la création
d’emplois, nous pouvons émettre quelques critiquesaffirmations d&VINTER
IL ne faut pas penser que les petites entreprigss phys en développement sont
semblables en tout point a celles des pays indlis&s, leur réle dans le processus de
déeveloppement est différent.

En Algérie, nous sommes en phase de départ, danB.MLE sont a I'état embryonnaire;
et pour se lancer, il leur faut exploiter une mdiceuvre intensive, donc occuper la

majorité des travailleurs. Elles sont ainsi sout@mplois, si ce n’est la principale; elles

!% Sidney G. WINTER « Small & Medium-Size Enterprise&€conomic Development, Possibilities for resaaan
policy », World Bank, Policy research, Working Pa@eptember 1995.
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sont donc, créatrices d’emplois comme dans beaud@ures pays.

Quat a I'hypothese, qu'elles créent des emplois/eaux tout en supprimant les anciens;
nous répondons qu’étant donné que nous sommesase gle départ, on peut avancer
quoi qu’avec quelques réserves quand méme, qu'th yine sorte dabsence de
concurrence entre les P.M.E en Algérie; du moilies ene sont pas encore arrivées au
stade hostile ou performant ou l'une chasse l'aetrda mene ou la pousse vers la
dissolution. Les P.M.E algériennes sont encoreramier stade de la compétition.

Le solde déemontrant 'augmentation de la part gites entreprises du point de
vue creation d’emplois, comprend, d'un coété, l\&&@8 de nouvelles entreprises et
I'expansion des anciennes, et, d’'un autre cétérméture ou la disparition d’autres ou la
compression des emplois dans les P.M.E existantes.

Une forte création d’entreprises veut dire auss augmentation importante du
nombre de postes d’emplois créés. Et comme letepeatntreprises sont plus faciles a
créer (avec l'aide de I'ANDI, 'ANSEJ, la CNAC,...)odc elles sont créatrices
d’emplois.

Un autre fait important, 'apport des nos P.M.E seelimite pas seulement a la
création ou a la croissance des emplois. Beauctarré elles ont fait mieux que les

grandes du c6té de la valeur ajoutée ou alorsestissements.

3-DES ENTREPRISES FLEXIBLES ET INTERACTIVES®:

La bonne marche d'une entreprise est tres délicadést un mécanisme qui se
bloque et se détériore facilement méme en dépiphliessgrands soins de bonne gestion.
Il ne comporte pas de systeme automatique de té&gulgui lui permettrait de réagir
efficacement aux permutations extérieures.

L’adaptation au changement est une faculté, umti\qe savent pratiquer les
entreprises performantes, et que l'on appelle &ilfilité ou plus simplement la
souplesse. Le besoin de recourir a un espace dsititba permettant de diminuer
I'incertitude tout en favorisant le changement pt@xe par ce qu’'on appelle la recherche

de la flexibilité.

8 JULIEN & MARCHESNAY: « La petite entreprise : pcipes d’économie et de gestion. », PP 32-34

33



La flexibilité s’explique alors par une gestionugte technologie internes pouvant
s’adapter rapidement au changement externe ouisavare changement. Elle requiere la
compatibilité de l'entreprise au changement, laisilvité et la réversibilité de la
production. Comme elle s’apprécie au regard desidés a prendre, on dira que I'on a
une certaine flexibilité dans l'utilisation des searces dont on dispose et dans les fins
que I'on se propose lorsque plusieurs solutiond possibles: cela implique que notre
systeme de décision ait plus de variétés que ermgsde référence. On voit dés lors se
dessiner plusieurs types de flexibilités.

On peut en citer la flexibilité opérationnelle, flaxibilité organisationnelle et la
flexibilité stratégique.

La flexibilité opérationnelle (ou interjretouche a la variété des agencements
possibles des ressources, compte tenu de la valéstéroblemes opérationnels posés,
dans une optique d'efficacité maximale, c'est-&da’obtention du maximum de
résultats pour un engagement minimum de moyens.

On peut se demander quel est l'effet de la taille la flexibilit¢é opérationnelle:
autrement, les petites entreprises sont-ellesflaxbles au plan opérationnel?

Afin d’éviter le risque des affirmations gratuiteme réponse plus nuancée s’impose. La
petite entreprise ne dispose d'une flexibilité @pénnelle supérieure que dans les
conditions suivantes: les ressources et les a&givdont moins spécialisées que dans les
entreprises de taille supérieure. Des linstantuge’ spécialisation des taches, des
fonctions et des hommes s’opére, la petite engepréduit sa flexibilité. Il convient
d’ailleurs de distinguer la flexibilité individuell(activités et ressources) de la flexibilité
relationnelle (agencements des activités, coorndinates ressources).

Généralement, la petite entreprise offre une lfiété dés son démarrage pour la
grande variété des choix offerts. Mais des l'instain elle se trouve engagée dans un
processus de développement, elle tend a difféneleseactivités et les ressources et perd
alors de sa flexibilité: ce fait constitue un argunlogique pour refuser de dépasser une
certaine taille, de marquer une aversion a I'égdedla croissance, dés qu'elle est
difficilement contrélée; de rester volontairemenepetite entreprise pour conserver la
souplesse et la mobilité que lui donne cet état.

La flexibilité organisationnellese traduit par la nécessité d’'une forte adaptébilit

reconnue dans la culture de Torganisation: lessgeetceptent de. changer de taches et
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d’activités au gré des circonstances. Ceci exigéounpouvoir intégratif; et comme les

P.M.E ont une organisation plus “organique”, @iugjue mécanistique ou hiérarchique,
comme le développMINTZBERG alors elles sont en général beaucoup plus flesibl
gue les grandes entreprises.

Néanmoins, I'extréme hétérogénéité du monde dectde entreprise ne permet
pas une affirmation incontestable de I'argumentadéexibilité supérieure de la petite
organisation face a la grande; elle n'autorise dae cas possibles. En effet, toute
réduction de l'adhésion et de l'intégration réddé ce fait la flexibilité: refus de la
polyvalence, spécialisation du matériel et deseddfits facteurs de production, etc. De
méme, toute contrainte additionnelle dans le pgesu dans la communication réduit
la flexibilité effective.

La flexibilité stratégiqueest définie comme étant le degré de liberté disgpose
I'entreprise pour fixer et accomplir ses buts, titggl en objectifs, compte tenu de
I'environnement.

La petite entreprise; peut se révéler plus ouvertedavantage d’options
stratégiques. En se fixant par exemple, comme tibgectrouver un « créneau » ou de se
spécialiser, la petite entreprise réduit la variggéson environnement. La situation est
alors dautant plus favorable que [I'entreprise dssg d'une bonne flexibilité
opérationnelle. En revanche, il est indéniable dae petite entreprise, le plus
frequemment, subit son environnement, percu cononglexe et turbulent, et de plus,
aisément accessible par la concurrence. Dans céacamiété percue est forte et ne peut
étre compensée par une flexibilité organisatiomensliffisante: la petite entreprise est
alors tres vulnérable. Afin de réduire cette vuhhdité, elle peut tenter de réduire la
variété de son environnement en s’attachant anedilinombre de ses clients ou de ses
fournisseurs: le risque est alors celui de la dépece, et la flexibilité stratégique se
trouvant remise en cause.

Ces quelques réflexions suffisent a montrer l&cdité de I'analyse, et le danger
gu’il y aurait & ne pas tenir compte de I'extrénoeplexité des situations individuelles.
La capacité d’adaptation au changement reste tmijane vertu, car en dépit des
structures et de I'organisation de I'entreprisetdelie puisse dépendre, la flexibilité est
avant tout un état d’esprit. La flexibilité n'eshipforcément I'acceptation que toutes les

grandeurs économiques varient sans limite.
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Organiser la capacité de réponse de I'économier&vifonnement mouvant ne dispense
pas de fixer certains parametres qui stabilisdeoperception du futur.
La flexibilité est, avec la rapidité de réponse atimuli de I'environnement, I'arme de

David des petites entreprises.

Hormis la flexibilité, la petite entreprise n'aelie pas d’autres atouts qui lui sont
propres? L’interactivité semble constituer une cétapce distinctive propre aux petites
organisations.

Une définition simple de linteractivité voudrajue celle-ci constitue une sorte
d’alternative, a la fois de la fabrication par beaprise et du recours a un marché
anonyme. L’entreprise négocie avec des partenaies relations plus soutenues,
impliquant un échange de vues sur I'étendue, ld, dalnature, la qualité, etc. de la
transaction. La relation se traduit par une perme@ede I'échange, par une fiabilité
accrue de cette relation d’échange.

L’interactivité est présentée comme une voie sfigtée découlant d’'une spécialisation
dans la « chaine des valeurs », pour I'entrepesepmme un mode de structuration de
I'espace productif au travers du « maillage »d&gtioms entre firmes.

Nous pouvons distinguer, l'interaction organisatielte et I'interaction stratégique.

L’interaction organisationnellecorrespond a l'intensité des échanges et au degré
de connivence qui s'établit entre les membres dggdnisation. Se référant a
MINTZBERG l'interactivité organisationnelle sera plus élevéans les structures
adhocratiques que bureaucratiques.

L’interactivité organisationnelle n’est certes pgaspanacée: elle implique des codts
d’interactivité, sous forme de ressources en in&iom formelle ou informelle, de
risques accrus, de conflits interindividuels eergtoupes.

Les gains de l'interactivité résident dans une giade motivation, ainsi que dans une
plus grande flexibilité organisationnelle.

L’interactivité stratégiquese définit comme la densité et la permanencdieies
tissés avec les partenaires extérieurs de I'emtepComme les relations avec les clients
de I'entreprise et les rapports entretenus aveflagisseurs de biens et de services.
L’interactivité stratégique apparait alors comme atiernative a I'étroitesse de I'éventail

des opportunités qui s’ouvrent a la petite entsepra sa faible flexibilité stratégique.
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Toutefois, lorsque linteraction se fait trop frtet se focalise par trop sur un
partenaire, le risque de dépendance grandit, &senai ainsi la rigidité stratégique. On
peut alors dire que I'entreprise a “mal” négotiéteraction d’autant plus que plusieurs
autres solutions peuvent s'offrir a elle.

En résumé, les atouts de la petite entreprise’inpasent pas d’emblée: la
flexibilité ainsi que l'interactivité n'apparaissenomme des facteurs de compétitivité

gue sous de strictes conditions qu’il appartielfataservateur de déterminer.

I/ PROGRAMME ALGERIEN EN FAVEUR DES PME
l1l-1: LA PME ET L'ECONOMIE NATIONALE V'

Le secteur dynamique de la petite entreprise a faguve d'une capacité

extraordinaire a mobiliser les ressources et arairge une nouvelle croissance dans une
économie en mutation. Son rble en tant que catalyse la croissance et de la
restructuration économiques est considéré commertant.

Aussi, étant donné le role indéniable que peuvardrjles PME dans tout développement
économique, I'Etat leur réserve, en général, uraceplde choix dans toutes les
contributions qu’il propose.

C’est pourquoi, nombre de gouvernements des pageezioppement ont compris toute
'importance qu’il y a pour eux de préter la plusamgde attention a I'encadrement
institutionnel du développement des PME et au dlié@t@mnomique qui en résulte en les
inscrivant ainsi dans leurs plans de développement.

L’Algérie étant confrontée ces dernieres annéas) éaux de chdmage de plus en plus
élevé et pour combattre avec succes cette grawanea du marché du travail, n'a
d’autres recours que la PME.

C’est notamment I'une des raisons pour lesqudiegpuvernement algérien a son tour,
commence a élaborer et a mettre en ceuvre degypebtidestinées a stimuler ce secteur
en lui fournissant des aides et des bonificatioismnt ainsi a réhabiliter et a développer
la PME.

En effet, le conseil des ministres du 18 Avril 1984itué le secteur de la PME parmi les
grandes priorités et a appelé a ce titre « queestés nous permettront de tirer profit

des effets positifs de I'accord avec le fonds mainétinternational de maniere a relancer

17" Ce titre a été largement inspiré des travaux d&EEMrs des journées "Rencontres-débats" organiséda
Commission PDES les 16, 17, et 18 février 2003]jiregées par Monsieur le Président du CNES
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I'appareil économique national, satisfaire les besdes citoyens et a créer de nouveaux
emplois ».

C’est dans cette démarche gu’est appelé a s’iestwindamentalement le programme
d’action a destination du secteur de la PME, lomgie marginalisé et abandonné a un
développement anarchique et aléatoire. C’est damsgecteur mal connu, insuffisamment
cerné dans sa structure, sa composante et sa podaemique et sociale, mais dans le
réle et la place ont été consacrés comme ceuxdadtalyseur pour atteindre les objectifs
de relance dans les délais de réponse les plussc@ans ce cadre, un intérét particulier
est accordé a ce secteur. Le secteur de la PMinhélestconcrétiser les objectifs en
matiere de croissance et de soutien aux activitésaimiques a promouvoir, constitue un
levier sur lequel des efforts importants sont aefaCeci étant, le programme a mener
dans cette phase consistera d’'une part a réhalmitealement le secteur de la PME et a
le hisser, au plan économique, de facon progresgigeaduelle jusqu’a lui restituer son
poids économique et social dans notre société, rgageant toute action visant a
ameliorer I'environnement général dans lequel émides PME existantes et, d’autre
part, a créer 'ensemble des conditions favoradlésmergence de nouvelles PME.

Le programme comporte une série dactions formuléssus forme d’axes
d’interventions. Qui intéressent a la fois I'orgaation, le développement des activités
des PME ainsi quies mutations indispensables a provoquer danslatironnement général.

Il s’agit donc d’'un programme minimum de départ tjace les grandes lignes d’action
qui, elles mémes a leur tour, seront aptes a émplétées, renforcées et actualisées en
fonction du résultat enregistré et de I'évolutidobgle de la situation économique du
pays et des principales implications des actiongdegganisation de notre économie.

Ces grandes lignes s’articulent autour des prihesparéoccupations suivantes:

- la sauvegarde des PME existantes lorsque cellesnservent encore les atouts et les
ressors indispensables a leur réhabilitation.

- intervenir pour favoriser I'émergence d’'un enwinement favorable au soutien des
initiatives créatrices de richesses et des promefgotentiels en assistant et encourageant
leurs activités.

- préparer et organiser la configuration futuresdateur de la PME face aux exigences de
I'’économie de marché.

- la promotion et le soutien de l'intervention d&9E sur les marchés extérieurs.
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I11-1-1: QUELQUES REPERES HISTORIQUES DE LA PME EN ALGERIE:

La PME algérienne est née dans sa majorité apneependance; elle n’a évolué
que tres lentement sans disposer d’'une infrastei@tid’une superstructure adaptées ni
d'une expérience historique acquise. Globalemenix dagériodes bien distinctes ont
caracteérisé I'évolution de la PME depuis 'indépamce:
la premiére, qui a duré jusqu'en 1988, s’est digtée par une réglementation portée
essentiellement sur la limitation de I'expansionlad®ME privée, en notant la mise en
place d’'un nombre appréciable de PME de droit pubtiotamment au niveau des
collectivités locales,
la seconde, entamée graduellement a partir de 88, pour effets la mise en place de
stimulants quant a sa promotion et sa relance ldatedre de l'initiative privée.
Globalement, I'évolution de la PME s’est opéréetrers étapes: 1963-1982, 1982-1988
et apres 1988.

- Période 1963-1982.

Quasiment livré a lui-méme durant cette périodesdeteur de la PME était
composé a l'indépendance essentiellement de petiteeprises qui ont été confiées a
des Comités de gestion apres le départ de leungrigraires étrangers; elles furent
intégrées a partir de 1967 dans le patrimoine deigtg@s nationales.

Le premier Code des Investissements a été promuéguél963 pour remédier a
I'instabilité de I'environnement qui a suivi 'ingéndance; il n’a eu qu’un faible impact
sur le développement de la PME en terme de motidisau capital national et étranger,
et ceci en dépit des avantages et des garantiesye® toutes non négligeables, accordés
notamment a ce dernier.

Par la suite, une option claire est prise en fadaune économie centralement planifiee a
prédominance publique et d’une industrialisatignida basée sur des industries de biens
d’équipements et de produits intermédiaires.

Le nouveau Code des Investissements de 1966 aisi@tinir un statut a I'investissement
privé national dans le cadre du développement énmue. Ce code prévoyait le
monopole de I'Etat sur les secteurs vitaux de héwoie et rendait obligatoire I'agrément
des projets privés par une Commission Nationalelmesstissements (CNI) sur la base

de criteres sélectifs.
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Les dispositions de 1966 avaient dans leur optejukeur logique un aspect attractif
certain pour les investisseurs réclamant un agrémeé&outefois, les conditions
d’agrément étaient tellement complexes qu’ils ombudi a discréditer la CNI et ont
conduit par la suite (en 1981) a interrompre sésgitss.

En réalité, la PME a toujours été concue commepeoiap» ou complément au secteur
public a qui revenait le réle moteur dans la pglie économique de développement du
pays.

Tout au long de la période 1963-1982, il n’y a dpas eu de politique claire a I'égard du
secteur privé. Celui-ci n’a pu connaitre qu’un aertdéveloppement en marge des plans
nationaux, il était freiné par le discours poliggd’'une Algérie socialiste qui lui était de
plus en plus hostile, le considérant comme exploi(€harte Nationale de 1976).
L’objectif de la nuance « propriété privée exploge » était la limitation de I'expansion
de I'entreprise privée par un contrdle tres séveogamment par une fiscalité empéchant
son autofinancement; a cette contrainte fiscalamdsurdement sur la reproduction de
la PME, vient s’ajouter une |égislation du trauvadls sévere et la fermeture du commerce
extérieur a la PME privée.

Ces situations ont conduit tout naturellement @amportement de « prudence tactique »
du capital privé investissant en fonction des cocifjores et des orientations politiques.
Les créneaux particulierement sollicités ont étécdefait, ceux nécessitant peu de
maitrise technologique et faisant appel le moirssiide a une main d’ceuvre qualifiée.
D’une maniere générale, la tendance était plusrible aux secteurs du commerce et
des services qui ont continué a étre investisgarivé. Dans l'industrie, le capital privé
a adopté une stratégie de substitution a l'impioratans les biens de consommation

finale tels que I'agroalimentaire, le textile, es Imatériaux de construction.

- Période 1982-1988.

Durant cette période et selon des objectifs fixas Ilp Plan, une volonté pour
I'encadrement et l'orientation de la PME est aféiehcette situation s’est traduite par la
promulgation d'un nouveau cadre législatif et régataire relatif a l'investissement
économique privé nationalloi du 21/08/1982) qui va faire bénéficier les PMle

certaines mesures notamment:

" loi du 21/08/1982 relative & I'investissement émmigue privé national
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-le droit de transfert nécessaire pour I'acquigitdes équipements et dans certains cas
des matieres premieres;

-'accés, méme limité, aux autorisations globaléisngbrtation (A.G.l) ainsi qu’au
systeme des importations sans paiement.

Cependant, ce nouveau dispositif, continue a reafarertains obstacles a I'expansion du
secteur de la PME privée plus particulieremenaeeirs:

-la procédure d’agrément rendue obligatoire pout ivestissement (ce qui constitue en
fait, une régression par rapport au Code de 1966);

-le financement par les banques est limité a 3% dntant des investissements agréeés;
-les projets d’investissement ne doivent pas exc8@anillions de DA pour la création
de sociétés a responsabilité limitée ou par acwbri© millions de D.A pour la création
d’entreprises individuelles ou en nom collectif;

-I'interdiction est faite d’étre propriétaire deupleurs affaires.

En 1983, un Office pour I'Orientation, le Suivi let Coordination de I'Investissement
Privé (OSCIP) est créé. Il est placé sous la il Ministere de la Planification et de
I’Aménagement du Territoire et a pour missions gipales, entre autres:

-d’'orienter I'investissement privé national verssdactivités et régions susceptibles de
répondre aux besoins du développement et d’assareomplémentarité avec le secteur
public;

-et d’assurer une meilleure intégration de l'inigssment privé dans le processus de
planification.

Avec le Code des Investissements de 1982 et ldianéde 'OSCIP, le secteur prive,
pour la premiere fois depuis I'indépendance, sieisteconnaitre un réle a jouer dans la
concrétisation des objectifs de développement mativ. Cependant, il faut souligner que
ces dispositions ont eu un impact limité sur latioh de nouvelles PME privées.

Le plafonnement des investissements a eu pour goesée I'orientation d’'une partie de
I'épargne privée vers des dépenses improductivespéculatives.

Quant a l'investissement productif, les demandegrdment entre 1983 et 1987 sont
venues confirmer le rythme annuel de création dagmises observé au cours des deux

décennies écoulées.
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L’investissement des PME privées a donc contingégenter principalement vers des
branches d’'activité classiques de substitutionienportations de biens de consommation
finale.

Les mesures de 1982 ont tout de méme conduit & gari983 a une tendance a investir
dans des créneaux délaissés auparavant par lateMia transformation des métaux, et
les petites industries mécaniques et électriques.

Par ailleurs, la sous-traitance a connu un faiBketbppement bien qu’elle soit reconnue
comme un domaine d’activité privilegié de la PMEurént toute la période de 1963 a
1988, on a assisté a un cloisonnement des segigliis et privé qui ne leur a pas permis
de développer des relations de partenariat en meat@sous-traitance.

En somme, tous les codes d’investissement avaamuelque sorte, pour dénominateur
commun la limitation de linvestissement et l'oriation vers les créneaux que les

planificateurs changeaient au gré des plans.

- A partir de 1988.

En 1988, face a la crise que traverse le pays,omtien résolue de passage a
I'’économie de marché est prise; un nouveau cadyislddéif a été mis en place et des
réformes structurelles sont engagées; ce cadieespdur objectifs généraux:

-la substitution d’'une économie de marché a une@o@ gerée administrativement;

-la recherche d’'une plus grande autonomie des miges publiques devant étre régies
par des regles de commercialité;

-une libéralisation des prix du commerce extéredudes changes;

-'autonomie des banques commerciales et la Badtplgeérie.

A ce titre, La loi relative a la monnaie et au drél@1990 consacre en son article 183 le
principe de la liberté de l'investissement étran@aatte loi ouvre déja la voie a toutes les
formes de contribution du capital étranger et erage toute forme de partenariat sans
exclusive, y compris en la forme d’investissemedrgat; le capital étranger peut investir
dans tous les secteurs non expressément résditzémsta

La loi prévoit, en outre, la liberté d'établissemel®s banques étrangeres en Algérie
ouvrant ainsi, la voie au partenariat financier.

Une nouvelle doctrine a commencé a prendre forpartr de 1990 fondée sur la liberté

et I'égalité de traitement pour le développementtalges les entreprises algériennes
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gu’elles soient publiques ou privées bénéficiargoddais d’'un méme traitement depuis
la suppression totale des monopoles jusqu’a latélBacces au commerce extérieur.

La législation a finalement été adaptée aux exigewiti développement.

Le processus de réforme a abouti a la consécrator’investissement national et
étranger par I'adoption du décret légisiatifu 05/10/1993 relatif & la promotion de
I'investissement: le Code de I'lnvestissement.

Ce code se veut étre la pierre angulaire de lan#ld'ouverture de I'économie et d'une
nouvelle politique de promotion de l'investissemdat philosophie contenue dans ce
nouveau cadre s’articule autour des éléments sigivan

-le droit d’'investir librement;

-I'égalité devant la loi des promoteurs nationati¥gs ou étrangers;

-I'intervention des pouvoirs publics se limite adtroi d’incitations aux investissements,
principalement au moyen d’allégements fiscaux pséar la loi;

-la création d’'une Agence de Promotion de soutiermlee Suivi des Investissements
(APSI) pour assister les promoteurs dans I'accaseinent des formalités classiques par
le biais d’'un guichet unique;

-I'agrément préalable, plus connu par l'autorigatites institutions administratives pour
investir, est supprime, il est remplacé par ungkrdéclaration;

-le délai maximal d’étude des dossiers étant fig@ gours;

-le souci de ne pas imposer des formalités tropdesiou complexes pour la réalisation
d'un acte d'investissement en Algérie;

-la clarification, I'affinement et la pérennité dgaranties et des encouragements acquis
au double plan fiscal et douanier;

-I'accélération des transferts et de renforcementgaranties, associés au capital investi
et aux revenus qui en découlent;

-la modulation des encouragements accordés awstiasements réalisés en Algérie
autour de trois régimes: un régime généeral, unmégipécifique pour les investissements
réalisés dans les zones a promouvoir et un régpéeifgjue pour les investissements
réalisés dans les zones franches.

Dans les faits, la mise en ceuvre des textes de 4%¥38 confrontée a I'immobilisme de

tout un environnement censé étre au service deveBissement. Les lourdeurs

" Décret législatif du 05/10/1993 relatif & la prdion de l'investissement: le Code de I'lnvestissame
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bureaucratiques, les problemes liés a la gestiofodcier industriel, entre autres, ont
rendu pratiquement inopérant le dispositif mis kce.

C’est ainsi que l'investissement via 'APSI a eu hitan modeste; a la fin de lI'année
2000, sur 43 000 intentions d'investir déposees)dprité des projets est restée au stade
de l'intention.

Pour apporter les correctifs nécessaires et dammerouveau souffle a la promotion de
l'investissement, les pouvoirs publics ont promélggn 2001, lI'ordonnance relative au
développement de l'investissement (N° 01-03 du &@@01) et la loi N° 01-18 du
12/12/2001 portant Loi d'orientation sur la prorantie la PME.

L’'ordonnance mise en place en méme temps que a@mlieernant la gestion des capitaux
marchands de I'Etat et I'ouverture des capitaux eleiseprises, vise comme objectifs
premiers la reconstitution de la chaine de [lingssment et I'amélioration de
I'environnement administratif et juridique, elleépoit notamment:

- la suppression de la distinction entre investissgs publics et investissements privés;

- 'élargissement de la notion d'investissemerguaxaéalisés en concession et/ou licence,
aux prises de participation dans une entreprisedjilay a apport en numeéraire ou en
nature, et aux reprises d'activités dans le cadreegrivatisation;

- la suppression de l'octroi automatique des agasta

- le nouveau dispositif prévoit un régime génétalrerégime dérogatoire.

La création du Conseil National de l'investissem{@il), placé sous l'autorité du Chef
du Gouvernement, avec pour mission de:

- proposer la stratégie et les priorités pour ketiippement de l'investissement;

- proposer l'adaptation aux évolutions constatésswesures incitatives;

- Se prononcer et approuver les conventions;

- se prononcer sur les zones éligibles au régimagdéoire;

- proposer la création d'institutions et d'instratsefinanciers adaptés au financement de
l'investissement;

- la création d'un fonds d'appui a linvestissempatr la prise en charge de la

contribution de I'Etat dans le colt des avantagesentis;

" Loi N° 01-18 du 12/12/2001 portant Loi d'orientetisur la Petite et Moyenne Entreprise (PME)
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- la mise en place d’'un Guichet Unique, placé daugorité du Chef du Gouvernement,
en la forme d'une « Agence Nationale du Développerde I'Investissement » (ANDI),
avec pour taches:

- d’accueillir, d'informer et d'assister les inveseurs résidents et non-résidents;

- de fournir les prestations administratives;

- de gérer le Fonds d'appui a l'investissement.

Quant a la loi d'orientation sur la promotion depdite et moyenne entreprise, celle-ci
deéfinit et fixe, entre autres, les mesures deifatdn administratives dans la phase de
création de l'entreprise qui pourraient étre meeseuvre.

Elle prévoit également la création d'un Fonds deaftee des préts accordés par les
banques en faveur des PME.

Elle comprend dans ses différentes rubriques dgsosiitions générales et la définition
des PME, la politique d'aide et de soutien de t'Btex PME, les dispositions communes
ayant trait au développement du systeme d'infoonatie la PME et a la concertation
avec le mouvement associatif du monde de I'ensepri

La loi réserve aussi au volet relatif a I'infornmatiéconomique et statistique une place
importante dans la mesure ou il s'agit de conerétas mise en place du Centre d'Etudes
et de Recherches de la PME dont la présentatid@@oeseil du Gouvernement a été faite
en 1998.

La promotion de la sous-traitance, en tant qulimsént privilégié de densification du
tissu des PME est également prise en charge ddos laest prévu a cet égard, la mise

en place d'un Comité National de la Promotion dedas-traitance.

I11-1-2: ACTIONS EN FAVEUR DE LA PME EN ALGERIE:

Le secteur de la PME demeure un secteur insuffisarhrmerné, notamment au
plan statistique. Nous ne disposons pas jusqu’septg de statistiques adéquates pour
peser avec précision la part authentique des PMIE @aproduction du pays, ou pour
apprécier correctement sa structure, sa composaete, capacités et autres traits
caractéristigues fondamentaux. La précision ddsttmes n’'est alors qu’approximative.
Les quelques données partielles et sommaires didpsnen la matiere, intéressent

particulierement la PMI et sont généralement nedgtia sa localisation, a savoir que la
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majorité d’entre elles sont concentrées dans laedy centres urbains et leurs proches
périphéries (Alger- Oran- Annaba- Tlemcen- Con&t@AtTizi-ouzou- Ghardaia- Blida);
et & sa taille. La PMI locale emploie, en regleéyele, entre 20 et 200 travailleurs par
unité. Pour le secteur privé, 94% des entreprisegotent moins de 20 salariés. Les PME
privées avoisinent les 33382 unités représentads ple 40% de la valeur ajoutée
nationale et emploient pres de 1.200.000 travasleu

Le choix de la localisation des projets d'investissent reste subordonné a la disponibilité
des infrastructures et a la proximité des centfggédéts, notamment au niveau des
wilayas du Nord.

Au plan de la répartition spatiale des PME, paraigygéographiques:

- le Centre du pays renferme 31,3% du total des BMéntoriées, 'Ouest 17,5%,

I'Est 37,5% et le Sud 13,8%.

(10) dix wilayas concentrent pres de la moitié dastreprises; celles-ci étant
généralement localisées au niveau des plles urledimsdustriels; ces wilayas sont:

Alger, Oran, T.Ouzou, Sétif, Bejaia, Blida, Chl€épnstantine, Tipaza, Boumerdes.

La PME représentait, en 1990, prés de 40% de kuvaljoutée. Elle contribuait pour

prés de 80% a la valeur ajoutée dans les actid&sservices et 65% a celle du
commerce; elle ne générait en 1990 que 20% de lBuvajoutée industrielle hors

hydrocarbures et 20% de celle du BTP.

Le secteur privé a contribué au cours de I'anné8 X0 concurrence de 53,6% au PIB.
Les entreprises privées dominent principalemens dagriculture, le commerce, le BTP

et les services en général.

En 1994, la valeur ajoutée du secteur public é@i617,4 milliards de DA représentant
53,5% du total national, celle dégagée par le segrvé approchait les 538,1 milliards
de DA.

A partir de 1998, le secteur privé dégageait 1171Bands de DA (53,6%) et le secteur

public 1019,8 milliards de DA soit 46,4%.

Les contraintes qui entravent la naissance et leveléppement des P.M:E
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Il s’agit de contraintes et d’obstacles auxquelshearte globalement I'ensemble de
I'activité économique nationale mais dont 'impa&ttles retombées sont plus durement
ressentis au niveau de la P.M.E.
Parmi ces contraintes il y a lieu de citer:
1- La faiblesse et l'inorganisation des approvisioneets du tissu des P.M.E en
matieres premieres et demi-produits.
Les effets de ces carences se sont aggravés alesaeec I'évolution de la dégradation
générale de la situation eéconomique du pays jusmriduire a un large phénomene de
cessation d’activités dans le secteur de la PMiagticulier (cas du textile).
2- Persistance d’'un phénomene lié aux difficultés emtmonnaie nationale qu’en
financements externes que rencontre la quasi-ttotdés P.M.E pour couvrir leurs
besoins d’exploitation, de fonctionnement et d’isti&sement.
Ces difficultés sont davantage exacerbées pardéts e plus en plus excessifs des
crédits extérieurs et des financements en D.A.
3- Ralentissement voire arrét de tout processus dimssement dans le secteur de la
P.M.E pour des facteurs multiples lies notamment:
e aux pertes de change considérables consécutivegi@vhluation de la monnaie
nationale.
« aux difficultés d’'acces aux terrains (procéduragdes et contraignantes, codts
d’acquisition excessifs).
e au surenchérissement considérable des colts dissesient (colts et niveaux
élevés des crédits extérieurs, des droits et tanécet).
« al'instabilité du cadre réglementaire.
4- Deéveloppement du phénoméene de mévente pour un g@nbre de produits issus
de l'activité des P.M.E.
La perte de ces segments de marché est généralenmmriee au rétrécissement de la

demande solvable et a la concurrence des prodimiigises importés.

a- Les principaux axes d’'intervention dans le tisswe la P.M.E pour sa sauvegarde

et la relance de son développement:
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Compte tenu de la situation actuelle du secteulad@.M.E caractérisee, comme déja
souligné, par une forte atrophie des activitéstanies, largement perceptible a travers
la fragilité et la précarité de la situation fin@re de la quasi-totalité des unités, Il

apparait urgent pour juguler les effets de ce msue de dégradation, d’envisager dans

cette étape un certain nombre d’interventions aatare immeédiat.

1 Interventions immeédiates:

Ces interventions consistent en les différentestiogls avec les différents
organismes auxquels la P.M.E est appelée a recourir

-relation avec le systéme bancair@réter un mode de traitement qui permet d’aboutir

rapidement a:

* Alléger les procédures de traitement et de ddmt@mn des demandes de
financement aupres du systeme bancaire.
Parallelement a ces actions ponctuelles et imnexjiate secteur de la P.M.E
entreprendra dans ce domaine toutes les démarébessaires pour favoriser et susciter
la création et la mise en place de nouvelles banguéermédiaires, en tant
gu’instruments financiers complémentaires indispbles pour:

*Atténuer la forte charge des banques existantes.

*Mobiliser et susciter davantage I'épargne et Igsitlités considérables a I'état
d’oisiveté actuellement.

* Introduire une stimulation et un esprit de coniEt saine entre les banques
primaires au mieux des intéréts de la collectinmifionale et de la gestion économique
du pays.

-relation avec I'administration des douanes

* Alléger les procédures d’entrée et de sortie mheschandises autorisées par la
réglementation en vigueur.

-relation avec I’Agence Nationale du Développententinvestissement » (ANDI)

* Alléger, clarifier et harmoniser les régles d’ascaux terrains et dynamiser la
création et lintervention des agences fonciéresrrpe développement des zones
industrielles et la maitrise de leur gestion.

2 Interventions a court et moyen terme:
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Ces interventions seront circonscrites dans |'dbjetasseoir a terme les bases
d'une politique nationale cohérente en matiére elance et de développement de la
P.M.E.

Ces interventions porteront principalement sur:

1-La lutte contre toute approche, démarche ou reesurcaractere sélectif visant a
introduire des modes de traitement préférentieferginciés et discriminatoires des
problemes économiques et reposant sur la distmct# confrontation ou I'opposition
des agents économiques des secteurs public et few le marché auquel il y a lieu de
restituer rapidement son pouvoir d’arbitrage eniénatéconomique, doit constituer
I'élément central de la régulation des rapportseelets agents économiques et le vecteur
d’identification des professionnels marginaux que rharché Ilui-méme se charge
d’éliminer et de faire disparaitre le bien-étre dessommateurs et des utilisateurs.

2-Le développement et la promotion de relationsnéooques saines, équilibrées et
désirées entre les entreprises économiques pusligiuprivées fondées sur I'avantage
mutuel et la solidarité du tissu économique natigoar réagir efficacement contre les
effets négatifs des contraintes qui pesent lourdésar le développement économique
et social du pays dans la phase actuelle.

Il est en effet illusoire d’afficher une volonté dencevoir et de mettre en ceuvre une
stratégie nationale contre les effets de la crisen@mique et sociale que connait
actuellement le pays, sans que celle—ci ne soiseassir I'adhésion et la mobilisation
totales de toutes les capacités et les ressouneeegéle la nation a tous les niveaux.
3-L’introduction des clarifications nécessaires poarner les missions et les rbles des
différents acteurs intervenant dans la relancee etiéveloppement de la P.M.E; qu'il
s’'agisse de [I'Etat a travers les instruments deuladign économique ou les
intermédiaires existants ou a créer.

Concrétement cette action sera orientée en directio
-de la mise en place des dispositifs réglementageséconomiques destinés a
I'encouragement et a I'assistance de la créatialudéonctionnement des P.M.E.

-de la mise en place d’espaces intermédiaires am&s dans I'encadrement et
I'assistance des P.M.E et de I'amélioration desdeements et des performances des

espaces existants.
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Outre le fait que ces espaces feront préalablemdeur création, mise en place ou
réorganisation, I'objet d’'une concertation avecdpsgrateurs économiques concernes, ils
demeurent largement ouverts aux professionnelseffet’ de définir et d’arréter en
relation avec les pouvoirs publics:

-Les mesures nécessaires a entreprendre pour ralssaohérence des différentes filieres
de I'activité économique des P.M.E.

-Les programmes des activités de sous—traitanasslas poéles industriels.

-Les programmes de développement de la recherché'aetélioration des proces
technologiques.

-Les programmes de formation et de recyclages afit plu personnel d’encadrement et
de maitrise des P.M.E.

-Les programmes d’aménagement des zones indussriell la fixation des modes et
regles d’'acces a ces zones.

-Les programmes d’aides et d’assistance a la ptomet au placement de la production
nationale sur les marchés extérieurs.

-La mise en place d’'une banque de données axatessystemes de fichiers des P.M.E
répertoriées par filieres, donnant toutes les mhirons utiles et régulierement
actualisées sur notamment, la nature de I'actitda PME, sa localisation, sa taille, le

proces technologique utilisé etc.

b- Actions liees a Il'amélioration des conditions dipprovisionnement et de

fonctionnement des P.M.E

La mise en ceuvre de I'accord conclu avec le F.Mraau titre de ses toutes premiéres
implications des retombées positives sur la sibumaties approvisionnements des P.M.E
au sens ou:

-Les conditions d’accés au commerce extérieur pooportation des inputs nécessaires
au fonctionnement des P.M.E seront libérées.

-Les liquidités attendues faciliteront I'acces aaslt des P.M.E notamment celles de

petite taille.
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Toutefois, I'amélioration de la situation des ampsmnnements des P.M.E dans le
contexte économique actuel du pays, commande rsEBRent |'engagement
dynamique de deux actions préalables fondamentales:

-L’initiation d’'une démarche crédible auprés dedgraaires étrangers et des institutions
financieres internationales visant I'obtention deaficements avantageux pour les
P.M.E d'une part et acceptables dans leurs comdisitités au regard des mesures
arrétées par le Gouvernement en matiére d’endettesieutre part.

-La recherche et la mise en ceuvre, en relation Egeprofessionnels et organisations
concernées, de modes opératoires efficaces et soyaler I'approvisionnement des
P.M.E, adaptés aux crédits extérieurs et ressoudégmonibles et aux regles de
financement des importations récemment edictées.

1 La mobilisation des financements extérieurs aunBéice des P.M.E:

La mobilisation des financements externes constgedement un des volets du
programme du secteur de la P.M.E a la prise ermgehdmquel une attention particuliére
sera accordée.

En effet, la levée de financement appropriés, agmix et surtout moins colteux dans
une conjoncture trés attendue, constitue certesentreprise délicate mais dont le degré
de réussite conditionne fondamentalement la relahwable de linvestissement et le
redressement du fonctionnement des activités éciopement et socialement utiles dans
le secteur de la P.M.E.

2 Amélioration des conditions d’intervention desNP.E sur les marchés extérieurs:

Il a toujours été difficile d’envisager I'acces ®ymatique au commerce extérieur a
'ensemble des P.M.E existantes compte tenu notarhishes volumes réduits de leur
programme d’importation et ce, principalement pdewx raisons:

-Les volumes de ces programmes d’'importation gageetr a étre rassemblés dans le but
d’optimiser les conditions d’achats.

-Les qualitées d'expérience et de professionnalisrequises pour une meilleure
intervention sur le marché extérieur font souveiadt chez certaines de nos PME.

A ce titre, il apparait aujourd’hui nécessaire sfinmenter la fonction de gros pour une
prise en charge cohérente des approvisionnemests.NeE.

C’est pourquoi l'action dans ce domaine, consistienas cette phase, en dehors de toute

volonté d’exclure la P.M.E de l'acces direct au char international et de susciter, a
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chaque fois que possible, I'intervention de regeaup ou de grossistes, notamment ceux

du secteur privé national du fait dynamisme qui &gt propre.

c- La relance de l'investissement:

1 L’'investissement privé national:

La conjoncture de crise économique que traverseoii@mie nationale et les
tensions sociales croissantes qui en résultensaifert des solutions peu codteuses et a
impact rapide sur I'activité économique et 'emploi
Le secteur de la P.M.E, a la faveur des réformemnauiques dans le sens de
I'établissement d’'une économie de marché se vaibmeaitre ainsi un rble important
dans la redynamisation de I'économie.

Par le passé, le secteur privé national, du faitedins choix en matiére de politique et
de gestion économiques, a connu un développenmeité Ipar rapport a d’'autres pays. Il
offre donc un potentiel important de croissancesatt® par un dynamisme propre qui en
fait 'une de ses premieres qualités.

La croissance rapide des P.M.E en Algeérie, répothelux soucis du Gouvernement;
-création rapide d’emplois a moindre codt,

-densification accélérée du tissu industriel ekgnation économique.

En outre, le développement de la P.M.E peut éientgr dans le sens d’un rétablissement
de I'equilibre régional, la P.M.E étant par natune entreprise locale.

Cependant, le secteur de la P.M.E continue détmefranté a un environnement
bureaucratique - lourd et procédurier souvent en radittion avec Iatteinte des
performances economiques recherchées.

La crise que traverse I'économie nationale contirde provoquer I'hostilité de
'environnement et ajoute des contraintes suppléan&s a son activité et par
conséquent, entrave l'investissement dans de niesvelM.E.

Ainsi, en Algérie, le secteur privé n’a pas jouéipément le réle qui devait étre le sien
dans le processus de développement du pays, tatidautres pays ou il constitue I'un
des fondements principaux de l'innovation et dectaissance économique. Ce qui
démontre clairement que si notre PME opere danscamexte économique et

institutionnel favorable a son développement, glieera pleinement son réle d’élément
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majeur de la relance économique et d’instrumenterggd d'atteinte d'objectifs
economiques et sociaux collectifs.

Ainsi, une stratégie cohérente de promotion devd'gtissement privé doit étre élaborée
en concertation avec le mouvement associatif deEPév vue de garantir la crédibilité
de cette stratégie et de lui assurer 'adhésiorssiire.

L’Administration interviendra pour mettre en placette stratégie mais ne devra pas se
substituer aux acteurs directs (P.M.E, Associafi@isambres de Commerce, etc.).L'on
devrait assister a un désengagement de I'Etat, eoséppar le développement de I'action
du mouvement associatif concernée.

En effet, il a souvent été constaté que l'efficaae I'assistance est meilleure lorsque
I'organisme d’appui jouit d’'une autonomie moraldieanciere.

Une politique de promotion des investissementségrivationaux devrait viser a préserver
et renforcer les P.M.E existantes, structurellemeables et favoriser la création de
nouvelles P.M.E sur des bases de soutien.

D’autres part, une politique de promotion de la FEEMxige qu’il soit accordé a celle—ci
une grande liberté d'initiative mais aussi un emeawent |égislatif et réglementaire
approprié qui définit clairement les regles de famt la I€gislation joue un réle majeur
dans la création et la croissance de I'Entreprise.

D’autres part, la réforme du cadre |égislatif doipérativement étre accompagnée d’'une
nouvelle organisation du systeme administratif eresune de promouvoir le
développement des entreprises a travers les faisctiincitation, d’orientation et de
régulation.

Cette réorganisation doit étre conduite par le isdecrendre les institutions publiques
efficaces et a méme de répondre aux exigencesntepeses dans un environnement

concurrentiel.

2 Partenariat et délocalisation industrielle

Les contraintes financiéres que connait le paysemtetn évidence les efforts
soutenus a déployer pour créer un environnemepiga @t les conditions de soutien a la
relance de l'activité économique par la promotian fdrmules permettant I'apport de
ressources financieres additionnelles étrangeres cemplément aux efforts de

mobilisation de moyens de financement.

53



Dans ce contexte, une stratégie de soutien et @mqgtion tout azimut du partenariat
industriel et commercial est mise en ceuvre en itaast un axe de travail fondamental
dans la stratégie globale de la relance.

Concretement la stratégie en la matiere et le progre d’action vise a intéresser et
impliquer nos partenaires étrangers pour engageact&ons:

-d’extension et de modernisation des capacités PMEfgxistantes pour répondre aux
besoins internes et aux objectifs d’exportation,relmise a niveau technologique des
unités, I'adaptation des productions a des normes®objectifs de marchés intérieurs et
extérieurs.

-de promotion de la sous—traitante industrielleagmont et en aval pour densifier le tissu
industriel et créer des capacités additionnellegmlbitation.

-de lancement de programmes de formation et d’étedeliaison avec les objectifs de
remise a niveau technologique et de gestion déSsURME.

-d’'intéressement de nos partenaires aux stratédeesprivatisation des unités de
production et de services, qui découleraient destations de la politique d’ajustement
et de restructuration industrielle.

-de soutien et de promotion systématiques destinés réalisation d’investissements
nouveaux.

Dans cette optique, la mise en place de l'instruat@m juridique et réglementaire ainsi
que des institutions de soutien a i'investissen{&MNDI - Sociétés de leasing et de
capital risque — fonds de garantie des investiss@met de soutien a la création
d’entreprises etc.) constituent un moyen appreeiail I'environnement nécessaire, a
méme de contribuer efficacement aux objectifs thenoe.

Les contributions attendues a travers le partenpdar soutenir la relance se situent a
trois niveaux:

Il s’agit premierementd’apports financiers propres de nos partenairdgsngiels pour
participer financierement a la réalisation desélé@htes approches développées ci-dessus
et qui constituent I'essentiel du programme de sgarkde et de promotion de la
PME/PMI a travers une forte implication du parteeaaux processus de production, de
gestion et d’exportation et pour répondre a degatii$ de substitution a I'importation

source d’économie de devises.
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Il s’agit a travers le partenariat d'impliquer npartenaires dans la recherche et la
mobilisation dans leurs pays respectifs ou ailledesfinancements additionnels pour la
réalisation des actions envisagées.

Le second objectjf facteur de soutien de la relance par ses eff@strdinement,
consacre la démarche d’insérer cette relance, gamslynamique en symbiose avec les
évolutions rapides de la technologie et de maitiseechniques de production et de
gestion économique et financiere.

Le troisieme objectif est directement lié a I'adaptation de la producthationale aux
séveres exigences de la concurrence sur les maggteggeurs en vue de promouvoir les
exportations a méme de générer les ressourcesci@maa propres aux besoins de
financement de l'activité garantissant ainsi lesiditons de poursuite de la relance
économique.

[11-1-3: LES CARACTERISTIQUES GENERALES DE LA PME A LGERIENNE.

Le manque de définitions reconnues jusqu’a un passint et donc de statistiques
fiables, ont fait que l'inventaire des PME en Aigé&este assez approximatif; les
données avancées en la matiere concernent un sigpreant nombre d'entreprises de
toutes tailles, incluant a la fois la micro-entiegy la petite entreprise et la moyenne
entreprise.

La collecte et le traitement des données pourtdlissement de I'état des lieux de la PME
ont fait ressortir de maniére criarde les insuffes en matiere d’information et de
définitions. Les différentes sources existanted swapables a elles seules, de donner
une image fidéle du secteur de la PME. Ceci tielat fdis a des problemes de données
statistiques mais aussi aux carences des systeégmegistrement et de suivi sur les
plans Iégal et fiscal.

a la fin de I'année 1999, le nombre d’entreprisesimilées a des PME s’élevait a
159.507 entreprises pour 634.375 emplois. Parmi amseprises, les trés petites
entreprises (moins de 10 salariés) représentedt 98,et emploient 221.975 salariés soit
35 % de I'emploi global. Les PME employant 10 daékret plus représentent 10 782
entreprises soit 7% du total et comptent 412 4Gdisa soit 65 % de I'emploi global.
L’'application de la définition de la PME retenuea pbinion Européenne, a savoir: « La
micro-entreprise est celle qui emploie moins desdlariés. La petite entreprise est celle

qui correspond aux criteres de l'indépendance, ephoins de 50 salariés et réalise un
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chiffre d'affaires annuel de moins de 7 million€Edios ou dont le bilan annuel ne
dépasse pas les 5 millions d’Euros. La moyenneepnse est celle qui correspond aux
critéeres de I'indépendance, occupe moins de 250oyé® et réalise un chiffre d’affaires
annuel de moins de 40 millions d’Euros ou dontilarbannuel ne dépasse pas les 27
millions d’Euros. », donne la configuration suivamour ce qui est la classification des

entreprises inventoriées:

Catégorie Nombre deNombre % | Nombre de%
Salariés d’entreprises Salariés
Micro-entreprise 0-9 148.725 93|2 221.975 35.0
Petite entreprise 10-49 9.100 5[/ 176,731 27,8
Moyenne 50 et 250 1.682 1,0b 235.669 37,2
entreprise
Total 159.507 100, 634.375 100

Si, en termes de nombre d’entreprises, la catégon@cro-entreprise » préedomine, en
terme d’emplois, la répartition est globalementitadple, chacune des catégories emploie

environ le tiers des salariés.

La définition de la PME retenue est celle défirae Jnion Européenne en 1996 et qui a
fait 'objet d'une recommandation a I'ensemble dgspmembres. L'Algérie ayant, en

effet, adopté la Charte de Bologne sur les PMEusm 2000, Charte qui consacre, la
définition Européenne des PME. Cette définitiorics®l sur trois critéres: les effectifs, le

chiffre d'affaires et le bilan annuel et I'indépande de l'entreprise.

La PME est définie, quel que soit son statut jgué, comme étant une entreprise de
production de biens et de services employant de 2bG personnes, dont le chiffre

d'affaires annuel n'excede pas 2 milliards de DAlont le total du bilan annuel n'excéde
pas 500 millions de DA, qui respecte le criteradBpendance.

La moyenne entreprise est définie comme une emee@mployant de 50 a 250

personnes et dont le chiffre d'affaires est comenge 200 millions et 2 milliards de

Dinars ou dont le total du bilan est compris ea6 et 500 millions de Dinars.
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La petite entreprise est définie comme une ensem@mployant de 10 a 49 personnes et
dont le chiffre d'affaires annuel n'excéde pas @2llons de Dinars ou dont le total du
bilan n‘excede pas 100 millions de Dinars.
La tres petite entreprise (TPE) ou micro-entreprysest définie comme une entreprise
employant de 1 a 9 employés et réalisant un chiffedfaires annuel inférieur a 20
millions ou dont le total du bilan n'excéde pasrillions de Dinars.
Quelques indicateurs de performance de la PMI.

En I'absence de données fiables et globales, Enfiet du secteur industriel prive,
ses contraintes et ses perspectives restent ensofisamment maitrisés.
En 1995, I'Office National des Statistiques coniptaie population de 24.532 PMI dont
1.119 (soit 5%) occupent 10 salariés et plus. Lrascipaux secteurs d’activités de la
PMI sont I'agroalimentaire, les matériaux de camgion, les textiles et cuirs et le bois et
papiers.
Pour les PMI privées de plus de 10 personnes, ffesties ont connu une évolution
contrastée passant de 23 358 en 1991 a 45 5429&neb9marquant le pas entre 1997 et
1999 (45.504 a cette derniere date).
Les effectifs des PMI ont pratiguement doublé espace de 10 ans et une proportion
importante de créations a eu lieu entre 1991 ed H9@c un reflux observé entre 1997 et
1999.
11-2: LE DEVELOPPEMENT DE LA PME EN ALGERIE: LES A CTIONS EN
COURS"
Toutes les entreprises industrielles, privées btigues, sont aujourd’hui confrontées au
méme défi. Pour assurer leur survie et leur expansiéveloppement, l'action des
pouvoirs publics est déterminante quant au renfoece de leur compétitivité et leur
accompagnement dans leurs efforts d’adaptation.
Un «Programme d’appui au développement des PMEIgérie" est actuellement
engageé; son objectif premier est de mettre a nietaméliorer la compétitivité des PME
privées algériennes pour une plus grande contobude leur part a la croissance
economique et sociale, ce programme est doté @&oweloppe globale évaluée a 62,9
millions d'euros et la structure de financemerntrésente comme suit:

* Les actions du programme sont financées a 80% PBRME.

18 \www.edpme.dz
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* Les 20% sont a la charge de la PME ou de I'orgamisénéficiaire.

Le Programme d’appui au développement des PMEtd dajet d’'une convention de

financement entre le Gouvernement algérien et lmr@igsion européenne, signée le 14
septembre 1999. Une Unité de gestion du programeté énstallée en octobre 2000 a
Alger pour mener a bien les activités prévues wiraire les objectifs assignés au

programme.

Ce programme a une durée de 6 ans a partir dedaddgrise de fonction du directeur de

I'Unité de gestion du programme.

Les activités prévues du programme couvraient dglite les domaines suivants: le
renforcement de la gestion opérationnelle des PlsiEréation et le développement de

sociétés financieres spécialisées et 'améliorad®fienvironnement entrepreneurial.

La mise en ceuvre du Programme a été tres lentdadt @essortir des difficultés dues
essentiellement & des hypotheses de travail nafiées; des activités trop dispersées et

un contexte qui a largement évolué.
Ce n’est qu’en septembre 2002 que les opératiampdi ont réellement pu commencer.

Il a été jugé opportun de recentrer les trois wothkt Programme sur des activités ayant
un impact direct sur 'efficacité et la rentabildés PME/PMI. A cette fin, une refonte du

programme a été décidée. Elle consistait en :

1-le renforcement de I'Unité de gestion du programpmir lui permettre ur
meilleure prise en charge des besoins des PME/Pdammment en term
d’évaluation des besoins des PME/PMI, de suivi plass de développement |
PME/PMI et de préparation de dossiers de financémen

2-la concentration des appuis en direction des PMEMMpossedent les qualités
base, la volonté et la capacité de faire progrelses structures productives
commerciales et qui sont susceptibles, par leusstéu de donner un exemple

I'’ensemble du secteur;

3-la mise en place d’'un systeme de couverture deni@safinancieres a méme
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faciliter aux PME/PMI le financement de leur plandgveloppement et de renfol
les institutions de garantie existantes ;

4-le renforcement du réle du Ministere de la PMEes drganismes d’appuis dan
définition d’'une stratégie de développement de NSERPMI, I'organisation d’'u
systeme d’information pour les PME/PMI et le dépplement de servic

appropriés aux besoins des PME/PMI.

Dans la mise en ceuvre des activités, I'Unité ddigeslu programme joue un rble
central. En assurant la complémentarité entreifé&ehts volets du programme, L'UGP
met a la disposition des PME/PMI des appuis quvoent I'ensemble de leurs besoins.
Ainsi, une PME/PMI qui bénéficie d’appui dans lediade son développement peut,
également, trouver aupres de 'UGP, les appuisssaees pour rechercher, garantir et

négocier les financements nécessaires a la réatisig son plan de développement.

4-1-1 DESCRIPTION DU PROGRAMME

a- Objectifs globaux

Le Programme vise au renforcement du secteur povi&ur de croissance, a
I'amélioration de la compétitivité de I'économigétienne dans les perspectives de la
mise en ceuvre de I’Accord d’association et, paraomribution plus importante des

PME/PMI a la croissance économique et a la rédactiotaux de chdmage.

b- Objectif spécifique

Le Programme a pour but d’augmenter I'efficacit@aeaentabilité du plus grand nombre
de PME/PMI et de favoriser 'émergence de conddifavorables au développement de
I'ensemble des PME/PMI.

c- Résultats attendus

Les résultats attendus sont au nombre de trois :
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» 400 PME/PMI qui possédent les qualités de basesltmté et la cagcité de fair
progresser leurs structures productives et comalerci sont appuyées d
I'élaboration et la mise en ceuvre de plans de dépeiment ;

& un acces facilité au financement de 300 PME/PMInetamment, des PME/P|
bénéficiant d’appuis du programme dans la mise ewreede leur plan ¢
développement ;

« la mise a disposition progressive d’informationsdetservices mieux adaptés
besoins des PME/PMI

Le principe qui guide ce Programme repose sur leceatration des efforts sur les
PME/PMI et les autres bénéficiaires directs du @ogne qui sont susceptibles, par leur
réussite, de donner un exemple a I'ensemble dwewedtes actions retenues doivent
démontrer aux PME/PMI dont les méthodes d’orgaimisananagériale et de production
ne leur permettent pas, dans beaucoup de cas;ouitf la concurrence internationale, la

nécessité de se moderniser.

4-1-2 ACTIVITES SOUTENUES PAR LE PROGRAMME

Les activités soutenues par le programme, regreug@déonction des résultats attendus,

sont les suivantes:
a- Appuis aux PME/PMI

» Repérer et identifier des PME/PMI bénéficiaireseptielles a partir d'informatiol
recueillies aupres des organisations patronalpsoétssionnelles, des Chambre:
Commerce et d’Industrie et des autres orgaess d’appui et parmi les PME/P
gui se portent candidates aux appuis du programme.

# Choisir des PME/PMI a partir de criteres objecgfs tenant compte des impe
induits par la prochaine mise en ceuvre de I'Acdadsociation.

« Effectuer des dgnostics dans une optique d’amélioration de la citipité de:
PME/PMI.

» Appuyer les PME/PMI dans leurs actions de misevaau et de développeme
Ces actions sont entreprises en liaison avec légsainstitutions publiques

privées et les différents programmes d’appui des baidlele fonds.
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& Accompagner les entreprises en les incitant asetilies services des structt
intermédiaires et des cabinetsaseils locaux et a s’insérer dans des réseaax

d’échanges, de partenariat et de sous-traitance

Le nombre exact de projets de mise a niveau etégeloppement de PME dépend du
nombre de PME/PMI capables de donner les garasuifisantes d’un suivi concret. Les

appuis des aux PME/PMI peuvent étre étendus aasedeccréation de PME/PMI.

b- Acces facilité des PME au financement

Afin de faciliter la recherche de financement dbdle programme prévoit:

& I'établissement d’accords de partenariat avec dganismes de garantie financi
dont la finalité est de soutenir les PMBgagées dans des actions de mise a r
et de développement. Ces accords sont établis siesrmodalités a convenir
visent a émettre, a partir d'un dép6t bancaire, ams/ertures pour des garan
financieres émises par les organismes de garamtaes préts en faveur de PME ;

« des appuis aux organismes de garantie financiéeme Baur activité ainsi qu'al
établissements financiers qui développent desuim&nts de crédit en direction |

PME tels que le capital-risque ou le crédit-bail.

c- Information et services mieux adaptés

& Appuyer le Ministere chargé des PME et les orgdioisa patronales
professionnelles dans I'élaboration d’'une stratégieléveloppement des PI

& Assister le Ministére chargé des PME dans sesractie promotion des PME.

& Appuyer les institutions publiques et privées &t deganisations patronales d
I'organisation d’'un systeme d’information pour BME et le développement d’
réseau national d’information.

#» Renforcer les capacités des structurgermédiaires, des organisations patrona
des organismes d’appui en insistant sur les serwieeelles peuvent fournir a

entreprises.
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4-1-3 LES BENEFICIAIRES DIRECTS DU PROGRAMME

Les bénéficiaires directs sont:

& les PME/PMI.
& les organismes de garantie financiére existants @eer,

& les banques et les sociétés financieres qui accordee place importante

financement des Pme,
« le Ministere de la PME et de I'Artisanat;
& les bourses de sous-traitance;
& les associations patronales et professionnelles;
« les chambres de commerce et d’'industrie;
& les centres techniques d’appui;

& les structures de formation spécialisée dans fadbon en direction des PME.

4-1-4 CONDITIONS D’'ACCES AU PROGRAMME

L’acces aux services du programme est réserve ensfigiaires suivants:

« les PME/PMI de statut privé, du secteur industtedles services directement lie
I'industrie,
« les organismes de garantie financiére existants aeéer,

& les banques et les institutionsidnciéres qui accordent une place importan
financement des Pme,

& le Ministere de la PME et de 'Artisanat,

& les bourses de sous-traitance et de partenariat,
& les associations patronales et professionnelles,
& les chambres de commerce et d’industrie,

& les autres institutions d’appui aux Pme.

Pour étre éligible au programme, une PME doit &atesaux conditions suivantes:

«» étre de droit privé (les entreprises publigues pat pas concernées par
programme
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& appartenir au seate industriel ou étre une entreprise de servicesctBment liés
I'industrie,
& étre en activité depuis trois ans au moins,

» employer au moins 20 salariés permanents,

« étre immatriculé au plan fiscal et social.

Pour les autres bénéficiaires, I'éligibilité auxiaes du programme est conditionnée par
leur appartenance a I'environnement direct de |&ERNa la nature des services offerts
aux entreprises.

Pour les PME, 'accés au programme est conditiggarda remise a I'antenne régionale
dont elle dépend géographiguement de documentssaoes a son inscription dans le
processus de mise a niveau.
Ces documents sont remis par I'entreprise aux &gk 'antenne avant et/ou pendant

les visites de pré diagnostic:

1-Fiche d’engagement
2-3 derniers bilans
3-certificat d'immatriculation fiscale
4- certificat d’immatriculation sociale
5-chéque d’acompte pour la premiére mission de enisgeau.
RESULTATS AU 31/03/07
PME MISES A NIVEAU
« 692 PME sont entrées dans un processus de miseeaunsur une population
estimée a environ 2 150 PME/PMI (32 %)
« 157 PME (23%) ont abandonné apres le diagnostie pte diagnostic
« 106 PME pré diagnostiquées (15%) vont entrer irsmasent dans la mise a

niveau
429 PME (62%) ont terminé au moins un premiereyd mise a niveau
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O Agro Alimentaire 28 %

B Industrie Chimique 19 %

O Matériaux de construction
céramique et verre 12 %

O Industrie mécanique et
métallurgique 10 %

B Electricité électronique 8 %

O Textile Habillement 6 %

B Conditionnement Emballage 6 %

O Industries diverses 4 %

B Bois et Ameublement 3 %

® Services 3 %

O Industrie cuir et Chaussure 1 %
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Répartition des PME par catégories
sur 429 PME

350

300 E Nombre

250

200 —
B Pourcentage
Nombre

150 —

100 —

50—

Management Production Finance Qualité Marketing

Catégorie

Parallelement au programme cité plus haut, « ugrprome de mise a niveau » est lancé
en faveur de la PMI par le Ministére de l'Industeiede la Restructuration visant a
encourager les entreprises algériennes a déveldppercapacité de compétitivité a
travers la mise a niveau de leurs systemes de @iodu de management et

d'organisation.

Dans ce cadre, ce Département Ministériel a élaltawécours de ces deux dernieres
années, des programmes nationaux de développenmrg différents domaines
d’activités afin:

» d’identifier les principaux axes d'une politiquelustrielle,

» de promouvoir des services technologiques d’appdeé e€onseil a I'industrie,

» de rehabiliter les zones industrielles et zonedidlges,

« de développer la compétitivité industrielle, la malisation, l'innovation, la

métrologie et la propriété industrielle.

Avec l'assistance du PNUD/ONUDI, un dispositif, d'montant de 11,4 Millions de
dollars, qui a connu un début d'exécution a pdripremier semestre 2000, vise, outre
les actions liées a I'environnement industrielpnaoerrager les entreprises a moderniser

leur outil de production et a investir dans le doreale I'immatériel a été mis en place.
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Ce dispositif s'articule autour de la mise en plate Fonds de promotion de la
compétitivité industrielle (FPCI) qui a été insétyar la loi de finance pour 2000. Le
Fonds de promotion de la compétitivité industrieks destiné:

- a apporter une aide financiere aux entreprisgssinielles et aux entreprises de services
liées a l'industrie qui engagent des actions de rnisiveau et,

- a financer des actions d'amélioration de I'emriement immeédiat des entreprises
industrielles notamment dans les domaines de laa@ation, de la qualité, de la
métrologie |égale, de linnovation, de la recherdbeeloppement, des services
technologiques et techniques d’appui, des polisgudustrielles de la réhabilitation des

zones industrielles, de la promotion des assoaspoofessionnelles et de I'essaimage.

Les conditions d'éligibilité des entreprises indeies et des entreprises de services liées
a l'industrie ainsi que les procédures d'acces aades de I'Etat ont été confiées au

Comité national de la compétitivité industrielleisraur pied en septembre 2001.

Le programme a permis le lancement d'une premigéeation d'assistance a la mise a
niveau qui a touché vingt et une (21) entrepriseistrielles dont 05 publiques et 16

privées.

En outre, dans le cadre du budget d'équipement 2@Qt, le Ministére de I'Industrie et
de la Restructuration a retenu une enveloppe de Miiibns de DA destinée au
lancement d'un programme-pilote pour la mise aauvd'une trentaine d'entreprises
industrielles. Cette enveloppe financera les étglikgnostics, I'élaboration des plans de
mise a niveau ainsi que l'assistance a la mise wmecgles recommandations dans le
domaine des investissements immateriels.

L'avis de concours pour la sélection de ces trentesprises a permis de retenir onze (11)
entreprises publiques et dix-neuf (19) entrepnsases.

Ce nouveau programme de mise a niveau a été |lamagtde mois de novembre 2001.
Par ailleurs, dans le cadre du programme de reléooaomique, la loi de finances
complémentaire pour lI'année 2001, a inscrit unesleppe de 02 milliards de DA sur

trois années, au profit du Fonds de promotion dmiapétitivité industrielle ainsi qu'une
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enveloppe de 02 Milliards de DA, pour le financemele la réhabilitation et la

modernisation des zones industrielles et des zdnegvités.

Comme autre action importante des pouvoirs puldlestinée a la promotion de la PME,
il'y a lieu de souligner I'apport du plan d’appuearelance économique.
Celui—ci, dans son chapitre consacré aux Politigiescompagnement, note que le cadre
de fonctionnement de I'économie nationale compameore un certain nombre de
contraintes qui font que les entreprises n'arriy@ad a se hisser a un niveau souhaitable,
compatible avec leur marché et leurs capacitésatiuption.

Par ailleurs, I'Etat intervient dans la réactivatiet la création d'institutions
d’accompagnement, notamment a travers les fonsarsist
Fonds National de Régulation et de Développementdlg;
Fonds Spécial pour la mise en valeur des terremmamcession;
Fonds National du Développement de la Péche éfAdadculture;
Fonds National de Soutien a I'Emploi des Jeunes;
Fonds pour la Bonification d'intéréts;
Fonds de Promotion de la Compétitivité Industrielle
Fonds d'Appui aux Investissements;
Fonds de Partenariat;
Fonds National d’Aménagement du Territoire.
Additionnellement a l'intervention de I'Etat, aviees les fonds précités, il existe un
certain nombre d'organismes d'appui a l'investissg¢ru garantissant la solvabilité des
investisseurs. Il s'agit notamment des fonds darges de la micro-entreprise, du micro
crédit et des crédits aux PME.
Il convient de citer également les créations dtunsbns intervenues dans le cadre de la
loi de finances complémentaire pour 2001 et deilae finances pour 2002; il s'agit de
I'établissement du crédit a la péche et a 'aqual de l'institution spécialisée dans le

micro-crédit et de la caisse de promotion de I'stiggement touristique.

Pour I'ensemble de ces institutions, I'Etat, adrave trésor, a déja prévu de contribuer a

leur fonds de base pour un montant global de 3;8iards de DA.
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CONCLUSION

Par ces temps de crise, la place des PME dansdesmies n’est plus a démontrer;
tant ces entreprises sont devenues le vecteurnpalrde la croissance.

Le poids des PME (Petites et Moyennes Entreprisss)conséquent en Algérie
comme dans le monde entier. Elles représententelsi80 % des entreprises et génerent
un nombre d’emplois trés important. Elles emploientre 40% et 75% de la main
d’ceuvre et leur contribution au PIB se situe eB0% a 75%.

C’est pourquoi, elles sont encouragées a plusiaiusaux et représentent le centre

d’intérét des programmes gouvernementaux de craissa
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L’organisation de la Petite et Moyenne Entreprisesh aprés tout que le
fruit de I'action du dirigeant qui, directement @ar héritage la modéle. Dans ce
genre d’entreprises, les principes d’organisationonditionnent ['action
structurante de son manager.

Leur organisation est fonction des buts du dirigean
Cette personnalisation se prolonge dans I'importada comportement et du role

des membres de I'organisation quant a son foncBoment et sa structuration.

Le cadre dirigeant est le fondement de la PMEstlla condition premiere de son
existence et de sa croissance.

La réussite de I'entreprise dépend de l'aptitude st dirigeant a occuper la
fonction d’entrepreneur. Autrement dit, que la rde la PME réside dans la
capacité d’entreprendre de son dirigeant.

Aussi, cette seconde partie s’'atéle a définir cegju’entrepreneur; de décrire sa
fonction dans le monde du management, de percpersmnnalité et de connaitre
ses motivations tout en décrivant son profil et ca®ctéristiques en matiere de

formation, d’'innovation et de prise de risques.



Chapitre I
Management



Management

«La qualité humaine est la clé de la qualité totale
Dale CARNEGIE & Associés

La gestion est une fonction essentielle de toutgpé@tion organisée.

De tous les secteurs d’activités humaines, c'est des plus importants, si ce n'est le
plus important. En effet, ce sont les managers @stighnaires qui depuis quelques
années, occupent plus que jamais le premier plarf’agtualité. Dans tout genre
d’entreprises, ils ont la tache fondamentale dercud environnement dans lequel des
individus qui travaillent ensemble peuvent accongidis missions et réaliser les objectifs
visés. llIs sont considérés comme responsables lsiesstdes résultats de leurs entreprises
que du climat de la vie économique.

Mais avant de chercher a définir ce qu’est un bioigeint, il faut se soucier des
connaissances générales qui lui sont utiles esquie la pratique du management permet
d’acquérir.

En effet, la réussite de la gestion dépend en graadtie des qualités de leadership de
ceux qui occupent les postes de direction.

C’est pourquol, nous avons envisagé de faire leur't dans ce chapitre, des
concepts de management et de leadership qui stav@re intéressants a plus d’un point,
car toutes les decisions prises par les dirigeantsdes répercussions sur la vie de

I'entreprise et celle de son entourage.
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| Management:

1- La nature du managemefit

Dans le passe, I'entreprise était axée sur la mtamiu De nos jours et face a un
environnement en perpétuel changement, elle seme£omme un systeme socio-
économique assez complexe et intégrant divers &sp€ette transformation a
engendré la nécessité d’'une évaluation préciseadsitlation de la firme, non
seulement vis-a-vis des composantes classiquesrdeeprise telles que le produit, le
marché, le prix de revient; mais aussi vis-a-vis demposantes d’environnement
externe et interne plus contraignant avec des petisps plus larges que par le passé.
Désormais, aucune action n’est entreprise dansirtae fsans qu'un diagnostic
préalable ne soit établi et ce afin de prendredéessions prospectives. En dépit de ¢a,
la difficulté des choix se pose et il faudra redoarla formulation de stratégies, a des
proceédés de contrble, a des prévisions, a la tiéfind’objectifs qui maximiseront le
rendement de |'organisation.
Cependant, pour mettre en ceuvre ce développemeatpebgres, I'entreprise a besoin
de certains outils de gestion et dhommes dotésedi@ines qualités et aptitudes qui
auront a gérer ce changement. Elle a besoin en spuiitme créativité managériale

ou d’'un certain management de l'entreprise.

Avant d'aller plus loin, une mise au point termiogilque s'impose.
Les termes direction, management, gestion, admatizsh sont utilisés par certains
comme synonymes alors que pour d’autres, ils reeotdes réalités bien distinctes.
Il est évident que donner aux mots leur sens esqtaine nécessité et ce afin de sortir de
la confusion dans laquelle nous nous trouvons &ecaliun manque de définitions
précises. L’introduction d’expressions anglo-sax@amavec un sens souvent différent de
celui qu’il a dans la langue d’origine, ajoute alitiiculté de la question.
« La gestion est souvent définie comme la conduiterante d’une organisation pour
atteindre des objectifs préalablement fixés ». EHe aussi percue comme le moyen de
rentabiliser les capitaux engageés et les destimeo@duiremieux, davantage et nouveau

ou comme la science de la résolution de problémes éa prise de décision; ou encore

¥ M.ALTRAD, « Ecouter, Harmoniser, Diriger- Un cdrtart du management. », PP 9,10
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comme le moyen de superviser toutes les activieeBodganisation afin de permettre le
maintien entre elles de I'équilibre nécessaireayitiera les distorsions sources de graves
insuffisances.

Quant a la direction, elle est définie comme ladtate d’'une organisation au niveau le
plus élevé. Elle s’occupe des options stratégiguksg terme et de la coordination des
différents services de I'entreprise.

Pour ce qui est de I'administration ou I'acte d’adistrer, nous pouvons avancer que sa
signification la plus large implique diriger et gér

Diriger c’est:

» fixer des objectifs et prévoir les problémes;

« tracer les chemins pour aller vers les objectifecaefficience, c’est-a-dire
organiser;

» veiller a ce que ces chemins tracés soient bievisset respectés, c’est-a-dire
controler.

En revanche, gérer c’est:

* rechercher les équilibres multiples entre les dhifiées ressources (humaines et
matérielles) et les activités (production, expamsi9 de I'entreprise aussi bien
dans le présent que dans l'avenir.

Autrement, c’est coordonner I'action des moyens &nset matériels pour atteindre les
buts de I'entreprise.

Diriger est désormais une profession qui a sesadéthet ses techniques. Sa pratique
nécessite une sérieuse préparation et un perfeetioent permanent pour permettre
'adaptation aux évolutions rapides de I'environe@met au progres humain. Et la
gestion touche tous les niveaux. Ce qui fait quesda pratique, la distinction entre
direction et gestion est assez floue et imprécise.

Cette mise au point établie, revenons au terme ou«mnmanagement ». Bien
gu’'ayant acquis droit de cité dans le langage cdutlas dirigeants, il n'a pas recu de
définition précise. Méme s'il a la racine francaiseanége» et évoque I'action de faire
tourner, c’est un concept américain et correspodesanotions différentes selon celui qui
I'emploie.
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En effet, il y en a qui emploient les termes d'auistration des entreprises ou
d’organisation du travail dans le méme sens. Déautrtiliseront les termes de direction
ou de gestion comme synonymes.

En ce qui concerne le contenu sémantique du moaragement », nous constatons la
racine latine manus qui veut dire main, et manager, c’est en quekprée prendre en
main.

Quant au management, c’est I'action de manager mahageur, c’est celui qui manage.
Notons que le terme « manager » fait tomber lesdrsas implicites que dressent les
mots « dirigeant », « cadre », « gestionnairec, et

En anglais, ce terme correspond a 'homme qui batgé du management et s’étend
ainsi sur une multitude de nuances qui va du manage motel ou du boxeur
professionnel aux dirigeants d’entreprise.

En effet, si on se reporte a I'anglais couranttronve que le verbe « to manage » est
employé quotidiennement avec le sens qui est daméfrancais au verbe « se
débrouiller».

Ainsi donc, la définition de « manager » n'est paactement « administrer », c’est-a-
dire diriger et gérer et encore moins exécuter.

Manager comporte une partie essentiellement teabngii couvre les trois fonctions:
prévision, organisation et contréle. Et une auties plynamique, basée sur le facteur

humain et qui consiste en la motivation, la comroation et la décision.

2- La part de 'humain dans le manageméfit
Il arrive que des dirigeants croient que leurs sléns ne dépendent que des
facteurs rationnels et négligent ainsi dans leisgepde décision le facteur humain qui est
d’'une grande importance dans toute organisation.
lls créent alors leffet de prisme diO a cette rgmjice et aux problemes de
communication.
Manager, c’est donc prendre en compieithainpour éviter que les subalternes, méme si

c’est de bonne foi, exécutefit, quand le dirigeant visa.

O M.ALTRAD, op cit PP 9,10
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Il ne peut y avoir de séparation entre les facteatisnnels et les facteurs humains dans

toute prise de décision. lls sont complémentaires.
Facteurs Rationnels Facteurs Humains

N

Résolution de problemes

Décisions
3-Définitions du management

a-Définition globale:

Dans sa définition la plus globale, manager cetrpks faire, mais « faire faire »;
c’est le moyen de réaliser par I'intermédiaire dfau C'est donc admettre que plus de la
moitié des problemes du chef, sont d’ordre hum@glonMc NAMARA le management
est I'art des arts: celui de diriger des talents.

b-Définition analytigue:

D’un point de vue analytique, manager c’est:
« canaliser des ressources humaines et matérielles,
« dans des unités organisées et dynamiques,
e envue d'atteindre les objectifs de la société,
* en visant la meilleure satisfaction des utilisateur

« et en assurant le développement et I'épanouissetesriravailleurs.

“Lp. BARUZY: «Le savoir-diriger», entreprise modethédition 1972; PP 89-90

73



c-Définition générale:

Le concept de management englober tout ce quiia ar la conduite de
I'entreprise et s’enrichit a mesure que ses compesae développent.
Bien que substitué a I'expression: « administraties entreprises »,.c’est un concept
américain. En parcourant le dictionnaire, on pautrbuver une variété de définitions
qui correspondent aux termes suivants; a savoimirasirer, ordonner, conduire,
entrainer, contrdler, diriger, gouverner, guiderfuencer, intégrer, faire connaitre,
enseigner, dire et perfectionner.
La définition généralement adoptée signifie le nmoge réaliser par I'intermédiaire
d’autrui.
Ce qui constitue le management, c’est I'applicatienconnaissances a des situations
réelles, de facon a atteindre les résultats desirés
Une équipe du British Institute of Management, a@rparE.F.L BRENCH a mis au
point un glossaire ou on retrouve les définitioes dhercheurs les plus compétents en
matiere de management. La définition du manageewrdinsi réedigée:
1- L'art et la science de conduire et d’administkertravail d’autrui dans le but
d’atteindre des objectifs precis.
2- L'art et la science de la prise des décisions.
3- L'intégration par la coordination des facteurayail, matiére et capital pour obtenir
un maximum d’efficience.
4- L'acceptation des responsabilités sociales, d'jpmgaration économique et d'une
régulation de différentes fonctions remplies ddestteprise pour I'exécution d’'une
tache déterminée. Ceci implique la déterminatiorpld@s, I'utilisation efficiente des
moyens, puis le contrdle des progres vers les tifsjaxt de la conduite des dirigeants
et exécutants dans I'exécution de ces opérations.

Cette définition multiforme est en réalité beaucquips une liste des buts
fondamentaux que se propose le management.
L’Académie Francaise des Sciences Commercialesimi tmanagement comme un
«art de mettre en ceuvre I'ensemble des technigaielirection, d’organisation et de
gestion de I'entreprise ».
Ce mot, ajoute-t-elle, « sous-entend dans son tate@p habituelle un état d’esprit

dynamique orienté vers le progses
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Le « Larousse », le définit comme une techniqueddection et de gestion de
I'entreprise.

Le management de I'entreprise n'est plus la sing@einistration des hommes, n’est
plus seulement “la gestion” mais 'ensemble desans et des dispositifs qui ont un réle
de dynamisation.

De toutes ces définitions, émerge le dilemme qgistexentre le management: est-il
un art ou une science? Sachant qu’un art nécalisitalent; une technique uniquement
du travail et un apprentissage.

On dit que pratiquer le management est comme k#ceide toute autre profession.

En quelque sorte, diriger consiste a atteindreotigsctifs visés en utilisant le travail ou
la collaboration d’autres personnes. Cela nécessitaines qualités humaines et morales
et des talents de meneur d’hommes qui n’ont rieroia avec l'intelligence: autorité
naturelle, charisme, capacité de jugement, cougggerosite, tolérance, etc.

En ce sens, le management est un art.

Ces aptitudes a commander sont nécessaires; efletositefois bien insuffisantes a elles
seules pour diriger une organisation ou une ensepr

Diriger, c’est aussi faire appel aux techniqguegéstion et aux connaissances qui sont a
sa base et qui constituent donc une science.

Un dirigeant qui tenterait de gérer sans faire hpda science se verrait obligé de s’en
remettre soit a la chance, a l'intuition ou a sapégience passeée s'il en possede. S'il
veut donc éviter d’apprendre par tatonnements,eilra recourir aux connaissances
organisées de la science.

Ceci ne signifie pas non plus que le dirigeant dalevenir 'esclave de la science et ses
théories. Toutes les techniques et théories sanprafitables a la firme si le manager ne
possede pas un minimum des talents préconiseés.

Ainsi, le management comme profession est un ais s connaissances sur lesquelles
il s’appuie sont d’ordre scientifique.

Art et science ne sont donc pas mutuellement eikgluis se compléetent.
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4- Le processus managérfal

Bien que le management concerne le fonctionnemest afganisations; son
champ d’application, sa matiere premiére et saqogmation permanente, ce sont les
comportements humains.

Comme il a été dit, le management n'est pas seulerdierdre technique, mais
aussi d’ordre sociotechnique; c’est-a-dire qu'it fatervenir ’lhumain avec tout ce qu'il
implique de comportement, de styles, de facon dele® choses.

Le fond technique englobe les trois fonctions: prewrganiser et controler.

Une bonne prévision détermine I'organisation etrgrde contrdler a priori si on est sur
le bon chemin. Les contréles a posteriori, eux,ured I'écart entre la prévision et la
réalisation et permettent de rectifier le tir seit changeant les prévisions, soit en
changeant I'organisation.

Quant a la dynamique de I'humain, elle comporte flexctions de: décider, motiver,

communiquer. Ces éléments sont placés dans le sgchém « satellites » car ils

interviennent a tous les niveaux du fond technique.

LE PROCESSUS MANAGERIAL

Manager c’est

|

Prévoir Organiser

%

l

Controbler

L A

v

a oriori

MOTIVER

le rée

H3INOINNWINOD

a posteriori

Résolution de problemes

l

DECIDER

22y, BAREL & C. GUYON, « Un leader, des styles demagement »; revue frangaise de gestion (juirlejuaott 1999)
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Selon l'urgence ou la non urgence, le style de mamant s’adapte a la situation, aux
taches clés de l'entreprise et aux caractéristigesscollaborateurs.
Dans une recherche, les auteBARH. & GUYON ont établi que le « manager

performant » adopte une grande variété de stylesashmgement

Il n'est pas envisageable de parler du managenagist souligner I'importance de
la relation organisation-dirigeant. De nos joues hommes et leurs stratégies occupent

un réle plus central que le management a proprepatd.

II-LEADERSHIP

L’aptitude et I'habilité a diriger de maniere eHime constituent les attributs les plus
importants chez un bon gestionnaire.

Afin de réaliser les objectifs escomptés, les marmgdoivent combiner les
ressources humaines et les ressources matérielles.
En accomplissant leurs taches ordinaires a saplainifier, coordonner, contréler, doter
en personnel; les managers obtiendront certaindtaés Toutefois, ces résultats seraient
en deca de ce qu'ils pourraient étre si les masageaijoutaient un plus qui n'est autre
gu’un leadership efficace.
Depuis toujours le leadership a bénéficié d’'unegkspéciale chez les chercheurs.
Le leadership est synonyme d'influend®OBBINS? le définit comme la “capacité
d’influence sur un groupe pour atteindre des obiggctC’est I'art ou le processus qui
consiste a influencer les personnes de sorte &'etes collaborent avec enthousiasme et
volontairement a la réalisation des buts collectifs
Leadership consiste a comprendre et a élaboremasgns d’éveiller la motivation
humaine.

Les directeurs efficaces sont bien souvent destead

Y. BAREL & C. GUYON, op cit P38
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Influence du leadership sur l'utilisation

du potentiel des employés

Utilisation du
Potentiel
Participation additionnelle due au 40%
leadership efficace du dirigeant
Rendement normal d( aux pressions sociales, a % 60
la nécessité de travailler et a l'autorité du sepér

*Source: KOONTZ & O’'DONNELL:«Management Principes et méthodes de gesti®y99

DEFINITIONS DU LEADERSHIP %*

Dwight D. EISENHOWER dit “le leadership est la capacité d’amenehomme
a faire ce que vous voulez qu'il fasse, quand waudez qu’il le fasseparce qu'il veut le
faire”.
Le leadership est percu comme l'art d'influences personnes de sorte a ce qu’elles
consacrent, volontairement, tous leurs efforts &Hdisation d’'un objectif commun en
utilisant le maximum de leurs capacités.
Plusieurs conceptions ont congu le leadership comme

- HEMPHIL concoit le leadership comme étant: «des actietédes efficiences
d’ou découleraient des types coordonnés par lfiétence du groupe vers la résolution
de problémes divers»

- STOGDILLIe concoit comme le processus qui influence |ésit&s d’'un groupe

structuré afin de lui permettre de réaliser le®diifs escomptés ou un but collectif.

32352 (1961) sl dalall 5 laY) dgma " i S ) shiia cadaiill 5 ¥l o sladl Lsall desa juali®
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- RICHARD& AL. le congoivent comme le processus d'influence effidacité
des attributs personnels du meneur sur subaltesakes) les événements qu’ils croisent.
Quant aHITT & AL.; ils concoivent le leadershipomme le processus consistant a
influencer le comportement des autres, personndssseu groupe d’individus, en vue de

la réalisation des buts visés.

Combien méme ces définitions varient, il n’en deragpas moins que tous les
chercheurs concédent que le leadership comportdde®ents suivants:
1) Tout leader doit avoir des suiveurs, un étre seupeut étre leader s’il n'y a
pas des gens qui consentent a le suivre.
2) Chaque leader a plus de force pour influencer seew's, et ceci afin que les
suiveurs eux-mémes ne puissent l'influencer.
3) Le but du leadership est que le leader affectenfiuence ses subalternes afin
gu’ils aboutissent a la réalisation des buts oggignnels.
Les éléments de leadership
Tout groupe d’individus qui donnent le meilleur ukemémes ont a leur téte un
leader qui possede certaines aptitudes majeucgs sont:
< L’habilité & comprendre que les individus ont destivations différentes a
des moments différents et dans des situationsreliftés.
% L’habilité a inspirer.
% L’habilité¢ a agir de facon a créer un climat susitdp de susciter des

motivations et d'y réagir.

Connaitre la théorie de la motivation, ses factetids nature de ses systemes ne
suffit pas. Il faudrait qu’'un leader soit capablapgpliquer ces connaissances a des étres
humains et dans des situations différentes.

Le dirigeant qui est constamment au courant du ldppement de la théorie de la
motivation est plus conscient de la nature et meplbrtance des besoins humains et est
ainsi plus en mesure de définir et de concevoirnemieres de les satisfaire afin de

susciter et d’obtenir les résultats escomptés.
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Si la motivation intéresse les subalternes etsld@soins, I'inspiration concerne
les meneurs de groupes. L'inspiration se traduitl’patitude a entrainer les individus a
adhérer a I'action en vue de réaliser I'objectifntoun.
Si le manager possede certaines qualités de chetrae séduction, il suscitera chez ses
subordonnés, la loyauté, la dévotion et le déslediivre.

Créer et maintenir un environnement susceptil@agendrer le rendement visé est

la tAche premiére de tout bon dirigeant.

Leadership: Théorie et rechercf2
En raison de son application dans toutes lesrectie groupe, le leadership a fait

I'objet de nombreuses recherches et théories.

1- L’approche des traits de caractere:

Au début, jusqu'a 1949, les études portant sureladeérship s’appuyaient sur
I'identification des traits de caractere que possédes leaders. A partir de la théorie du
« grand homme », des études furent entreprises plamtifier les traits physiques,
intellectuels et personnels des différents leadargause de I'école behavioriste qui
préne que les individus ne naissent qu'avec desct@istiques physiques, la théorie du
« grand homme » qui disait que I'on ne deviennelpader avec le temps mais qu’'on
naissait leader, perdit de sa crédibilité.

Les chercheurs ont essayé d’identifier les traiatifs au physique de I'individu,

ceux relatifs a l'intelligence,

a la personnalite,

au caractere social.

Certaines études ont méme établi des corrélatiamse ecertains traits comme
l'intelligence, le niveau de scolarité, le respettlintérét pour les individus, le statut
economique; et I'efficacité du leadership.

Cependant, cette approche n’a pas été d’'une grdilide pour expliquer le leadership.
Tous les leaders ne possedent pas tous ces Eaitdfet, la plupart de ces traits sont des
modeles de comportement, qu’on pourrait certespuear chez les leaders mais que pas

mal d’individus, qui ne sont pas des leaders, petupesseder.

% KOONTZ & O’'DONNELL Op. Cit. P495
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2- L’approche situationnelle:

Aprés que la théorie du « grand homme » et L'agprages traits de caractere aient
prouvé leurs limites, l'intérét s’est tourné veltdde des situations et sur la conception
qui veut que les leaders soient les produits detsiins données.

Cette approche s’est basée sur le fait que le ighigeest une fonction de la situation de
laquelle émerge le leader et da  ns laquelle iltfonoe.

Elle met le point sur I'interaction qui existe ente groupe et el leader. Les individus ont
tendance a suivre ceux en qui ils ont confiancenequi ils voient un moyen de réaliser
leurs désirs personnels.

Le leader devient alors la personne qui prend éense de ces désirs et prend les
mesures pour les satisfaire en tenant compte dsitlmtion et en élaborant un
environnement susceptible de faciliter le rendement

Le leadership le plus efficace dépend de la stinati des individus en place.

3- L'approche de FIEDLER:

FIELDER et ses collaborateurs de I'Université de I'lllisodnt intégré I'approche
situationnelle et I'approche des traits et ont ps#Ep une théorie de contingence du
leadership.

Selon cette approche, « le leadership représenteptocessus par lequel I'habilité d'un
leader a exercer son influence dépend de la steuckel la tache et de la mesure dans
laquelle le style, la personnalité et la fagcon dec@der du leader conviennent au groupe.
Selon FIELDER, on devient leader non seulement en vertu de dabutd et de sa
personnalité, mais aussi en vertu de différendaatginnelles et de 'interaction entre les
leaders et la situation ».

Pour déterminer le style le, plus efficace de tta¥dELDER a défini trois dimensions.

Position de pouvoir

Le leadership implique une certaine forme de pougai aide a influencer le
comportement du groupe et a obliger ses membrewi des directives du leader.
Ce pouvoir doit étre couronné d’une certaine fodiaitorité qui se trouve étre le droit
de commander et de faire obéir les subordonnésffef) un leader qui détient beaucoup

de pouvoir est plus.apte qu'un-autre a se fainee@sr.
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Structure de la tache

Lorsque les taches sont clairement définiestipks facile de contréler la qualité
du rendement et les membres du groupe sont amss t@sponsables des taches et leurs
rendements.

Relations entre directeurs et membres

FIELDER considere cette dimension comme la plus imporiebéas la mesure ou les
membres du groupe aiment le leader et lui fontiaong, alors ils seront préts a le suivre

pour réaliser les objectifs visés.

Les styles de leadership:

Aucun style n’est bon ou mauvais en soi. L'effitd@u leadership dépend des
difféerents éléments propres a I'environnement douge. De tres bons résultats
économiques peuvent étre atteints avec des stylesadership trés différents.

Le leader devra néanmoins tenir compte des mativatauxquelles les gens réagiront et
de son habilité a satisfaire ces besoins, dangéiéh de la réalisation des buts de
I'entreprise.

Ceci ne nous empéchera pas d'essayer d’énumérdqugaestyles avancés par les
chercheurs.

1-Styles basés sur I'utilisation de I'autorité®:

Dans le domaine de la gestion, le style de lehg@rconcerne le comportement
d'un gestionnaire face a ses subordonnés afin dkseé ses objectifs, notamment sa
facon de déléguer son autorité et son intérét faotache a accomplir et pour I'élément
humain sous sa responsabilité.

Vu que chaque gestionnaire posséde sa propre peigén ses propres valeurs et
compétences; il se comporte différemment selonsiggtions, les relations avec les
membres de son organisation, les taches a accoendis objectifs a réaliser.
Il s’avére alors difficile de préconiser le style deadership que doit adopter le
gestionnaire. C’est pourguoi, on congoit génératdrtreis types de leaders.
Selon le systeme traditionnel, le style de leadprgleut varier entre deux extrémes:

I'autocrate et le laisser-faire.

% B.HENRIET, « Leadership et Management », Editiblfs SONS (1993) P45
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Autocrate Démocrate Laisser-faire
|

d »
<« | >

a) Le style autocratique:

Le leader autocratique est celui qui commandexigle le respect. Il est direct et
dirige par le pouvoir dont il dispose (récompenaeeton).
Le leader prend toutes les décisions et demands subordonnés de faire exactement ce
qu’il désire.
Dans cette approche, les subordonnés ne sont pderia participer a la prise de
décision. Ce type de leader n’a aucune confiancgesrsubordonnés et pense qu’ils sont
paresseux et sans ambitions. Sa vision fondamesgalde se croire obligé de contrdler le
travail de ses subordonnés dans les moindres sléiatlentralise la prise de décision et

refuse de déléguer son autorité. Il est souvergidéré comme un dictateur.

b) Le style démocratique (ou participatif):

Le gestionnaire démocratique consulte ses suboédoret encourage leur
participation a la prise de décision. Ce type d&igenaire peut étre une personne qui ne
prend pas de décisions sans le consentement dalsgternes ou alors, une personne qui
prend des décisions, mais en consultant au préasaisl subalternes. Il est aussi 'opposé
du gestionnaire autocratiqgue puisqu’il a confiaeceses subordonnés et croit en leur
imagination et leur créativiteé.

Le vrai gestionnaire démocratique n'impose pasid@ss a ses subalternes mais préféere
en discuter avec eux. Ce style de leadership esttéaisé par la délégation de l'autorité,
par la participation des employés au processussidéciel et par la liberté d’effectuer
leurs taches de travail comme ils I'entendent.sll @aractérisé aussi par un climat de

travail favorable ou regne la confiance.
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c)_Le style « laisser faire »

Le leader de type « laisser-faire » utilise peupas son pouvoir. Il laisse une
liberté totale a ses subordonnés en ce qui a draithoix des objectifs et a leur
réalisation.

Ce genre d’'individus dépend de ses subalternes gniconcerne I'élaboration
des buts et les moyens de les atteindre, il coresigiée son role consiste a faciliter la
tache de ses subordonnés en leur fournissantriretion et en agissant comme lien
entre le groupe et I'environnement extérieur.

Pour beaucoup de chercheurs, ce type de leademnesinon leader » puisqu’il

n'a aucune influence sur le comportement de sesrdahnés.

Cette classification des styles de leadership egendant pas définitive. Il en
existe des variations qui dépendent de la situaiiotion se trouve. En effet, certains
leaders autocratiques sont percus comme des agt®doeéenveillants. lls peuvent
consentir a écouter et a étudier I'opinion de lesubalternes, mais quand arrive le
moment de prendre une décision, ils prennent cgllds jugent opportune.

Le leader participatif peut devenir trés autocraidorsqu’il est seul a détenir

les réponses a certaines questions ou dans uagaita’urgence.

2-Les quatre systémes de gestion d¢KERT?":
RensisLIKERT et ses collaborateurs de l'université du Michigant étudiéle style de
commandement dans une perspective centrée sumigioy@s et dans une perspective
centrée sur les taches. Il a conclu « les conttedsafjui ont les meilleures réalisations
concentrent I'essentiel de leur attention sur Eseats humains des problemes de leurs
subordonnés et consacrent I'essentiel de leursteféoconstituer des groupes de travalil
efficaces aux objectifs de réalisation élevés ».
LIKERT a étudié des milliers de dirigeants et d’employdss entreprises, des
administrations et des organisations médicales tasarformuler ses conclusions, il a
formulé quatre styles ou « systemes » du commanueou@ caractérisent différents
aspects du comportement des dirigeants, chague @tykystéme de commandement se

définit par au moins sept caractéristigues opé&espa savoir:

*’Rensid IKERT; « Toutes les théories du management », éditionmaa2001
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1-le caractéere des forces de motivations;

2-le caractere du processus de communication;

3-le caractere du processus d’influence et d'intéon;

4-le caractere du processus de prise de décision;

5-le caractere de la fixation des objectifs ouatelses concernant les objectifs;

6-le caractere du processus de contréle;

7-les caractéristiques des réalisations.

Le systeme 1 est appelé systeme autoritaire gblfdation il est ’'homologue du style
9.1, autocratique centré sur les taches, et de stylicture élevée- considération faible.
La crainte est utilisée comme facteur de motivatian communication est presque
toujours déficiente, de faibles interactions se ifeatent et seul le chef prend les
décisions et donne les ordres.

Le systéeme 2, bienveillant-autoritaire, est une lemwaion, selonLIKERT du systeme 1,
on utilise les gratifications d’ordres économiquegs que la crainte ou les forces de
motivation, la communication est un peu meilleunajs guere plus et la productivité est
correcte ou bonne.

Le systéme 3, est appelé consultatif. Il est undeagéant vers ce qudKERT considere
étre le style de commandement idéal. La produétigdgt bonne, le contrble est encore
situé surtout au sommet mais commence a étre paaiagr les cadres moyens inférieurs,
les objectifs sont fixés apres discussion avesuésrdonneés.

Le systéme 4, est le style de commandement forrdé participation de groupdd KERT

et ses collegues le considerent comme la démanoti@ate pour commander tous les
individus. Les forces de motivation viennent detérieur des individus, des facteurs
économiques, et de I'engagement du groupe danssk ges décisions et la fixation des
objectifs, les interactions sont étendues avecdase €levée de respect et de confiance,

les contréles de gestion sont imminents et fréquent
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Souci pour le facteur humain

3-La grille managériale de BLAKE et MOUTON?;
En 1962,BLAKE et MOUTON dans leurs travaux sur les deux dimensions du
management, ont caractérisé les différents stytededdership en fonction de deux

variables, I'intérét du manager pour la productbison souci pour le facteur humain.

La grille de BLAKE et MOUTON

éleve | | |
o] 19 9,9
Le management « counteyub » Le management fondé
L L'accent est mis sur les besoins sur le travail d’équipe.
des individus afin détablir de Les résultats sont obtenus par des
8 bonne_s rglatlons, ce qui cree une membres se sentant tous engageés.
organisation dont I'ambiance est L'interdépendance résultant de cet
| conviviale et le rythme de travai enjeu commun crée des relations de
confortable. confianceet de respect.
! |
6 ‘
55

Le management institutionnel
I est possible pour une organisation
S d’atteindre des performances correctes en
établissant un équilibre entre les nécessités de
production et le maintien du moral des
employés a un niveau satisfaisant.

4
— 11 9,1
Le management appauvri Le management fondé sur l'autorité et
2 Le minimum d'effort est déployé I'obéissance. L'efficacité des opérations
pour accomplir la tAche requise afin est d’autant plus grande que le travail
de se maintenir dans I'organisation est arrangé de facon a ce que I'élément
humain intervienne lenoins possible.
faible
1 2 3 4 5 6 7 8 «
_ élevé
faible

Souci pour la production

Source: «la %™ dimension du management», p40

28 R.BLAKE & J.S.MOUTON ««la 3™ dimension du management » les éditions d’organiss(1987)
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Le manager de style 1.1 n'accorde d’intérét m @roduction ni au personnel. Il
cherche avant tout a assurer sa propre sécurit@ptbe Passif, spécialiste du non-
engagement, il ne fait pas acte d’autorité et éat@rendre des décisions.

Le manager de style 9.1 manifeste beaucoup dénigour les problemes de la
production sans se soucier des attentes du pets@mers ses subordonnés, il exerce
l'autorite, entretient des relations formelles,gexi’obéissance ainsi que la soumission
aux instructions données. Il porte peu d’attenfiola créativité et a l'innovation et les
conflits sont réprimés des leur naissance; c’esticiateur.

A l'opposé du précédent, le manager de style hé, I'accent sur les relations
humaines et la camaraderie. Il s'attache particedigeent aux problémes du personnel
sans trop tenir compte de la production. Il esspadé que la production viendra par
surcroit si chacun se sent en sécurité et n’estcpagarié. Tres sensible a I'opinion
d’autrui, il veut étre aimé par ses subordonnés enéinta qualité du travail fourni laisse a
désirer. Il n'exerce pas son autorité, prend rargrdes initiatives, dissimule les conflits;
c’est un manager de type social.

Le manager du style 9.9, est capable de concdgemhpératifs €conomiques et les
impératifs sociaux. Les exigences de la tadche wsmmiciliées aux aspirations des
employés par une implication de ces derniers dargetermination des objectifs et des
moyens de travail. Il suscite 'engagement vérdgathi personnel a la réalisation de la
production afin de responsabiliser tout le monde,cteer un climat de confiance, de
stimuler le travail en équipe, de promouvoir l'iaitve, et d’aborder les conflits de front;
des comportements qui favorisent la concordancemaf@ des deux dimensions
manageriales.

Le manager 5.5 se veut réaliste et cherche une issermédiaire. Entre les deux
ensembles de variables percues comme opposées)piumlte la voie moyenne qui
consiste a obtenir un niveau de production accéptsdns autant brimer le personnel.
Dans les décisions, il pese le pour et le congat tompte de I'opinion de la majorité, et
fait des concessions. Il ne parvient pas alors glodggr la totalité du potentiel de

I'entreprise et du groupe la constituant.
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4-L’analyse de TANNENBAUM et SMIDT?*:

Les auteurSTANNENBAUMet SMIDT ont défini sept styles de management en
fonction du style de direction et du niveau de &@isiation de la prise de décision.

Style 1: le dirigeant prend les décisions et éadas annonce.

Style 2: le dirigeant vend ses décisions.

Style 3: le dirigeant présente ses idées et deenarthacun son avis.

Style 4: le dirigeant présente une décision caothielle qu’il se déclare prét a
changer.

Style 5: le dirigeant présente le probleme, obtaes suggestions et prend des
décisions.

Style 6: le dirigeant définit des limites et deml@mau groupe de prendre une
décision a l'intérieur de ces limites.

Style 7: le dirigeant laisse le groupe libre deisin, tant que certaines regles sont

respectees.
LA GAMME DES STYLES DE DIRECTION
Style de direction

centré sur le
subordonné

Style de direction
centré sur le
supérieur

Autorité du
supérieur

La liberté d'action
du subordonné

!

T

T

Le dirigeant Le dirigeant Le dirigeant
Prends les propose laisse le
décisions groupe libre
puis les dans un
annonce cadre donné

29 B.HENRIET, op cit P48
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Conclusion:
Le manager performant adopte toute une variésiyiies de management. Et afin
de parvenir aux résultats et objectifs qu'il s’ésé, il se doit d’adopter des styles de
leadership tres différents selon les situationsl @@ trouve et selon les personnes avec

qui il travaille.
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L'ENTREPRENEUR ET L’ESPRIT D’ENTREPRENDRE

« Il n’est de richesses que d’hommes »
Jean BODIN

Dans la P M E, 'aspect humain est prédominant. caaine dirigeant est considéré
comme une caractéristique déterminante. Il enegsiridement.

La réussite de I'entreprise dépend de I'aptitudesole dirigeant a occuper la fonction
d’entrepreneur. Autrement dit, la force de la PMEide dans la capacité d’entreprendre
de son dirigeant.

Si les concepts de cadre dirigeant et dentreprerm® convergent pas
nécessairement vers la méme explication et d&fmitils peuvent cependant se
chevaucher dans le contexte de la PME.

Et méme si définir I'entrepreneur ne s’avere passehaisée, nous essayerons
néanmoins dans ce chapitre, de cerner ces indigdulittent souvent contre des forces
écrasantes pour pouvoir percer. Ces individus qucansacrent pour la plupart a des
activités touchant a la vie de tous les jours. &ess qui sont a 'avant-garde de cette
nouvelle tendance du développement économique.

Ce titre constitue un passage en revue des théédesomiques les plus connues
concernant I'entrepreneur. Nous dresserons uneslesyuisse de la diversité des notions
que recouvre le terme entrepreneur, émises parelifts auteurs. Certaines définitions y
seront donneées, et les typologies d’entreprenagsplus connues seront citées apres

avoir décrit sommairement le travail et les fonasi@les cadres.
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SECTION 1:LE MANAGER, L'TENTREPRENEUR

Le plus souvent, la création d’'une entreprise eel@wvnentrepreneuméme si au
fil du temps, il se reconvertit etirigeant d’entrepriseLa question que I'on se poserait,
est quelle différence y a-t-il entre ces termesiépreneur et de dirigeant d’entreprise?
Il existe effectivement beaucoup de confusion eo&® notions d’entrepreneur, dirigeant
d’entreprise, manager, innovateur, esprit d’entsepretc. Mais en fin de compte, nous
réalisons que l'entrepreneur n’est autre que celivithu qui posséde un esprit
d’entreprise qu’'il actualise en créant et dirigeané entreprise. Il lui arrive d'étre plus
gu’'un simple dirigeant d’entreprise parce qu’il &stplus souvent innovateur en raison
des nouveaux produits qu’il lance sur le marchéesinouvelles facons de produire qu’il
met sur pied ou méme des nouveaux services qaal.cr
L’entrepreneur est généralement décrit comnmpi€lqgu’'un qui sait bien lancer une
entreprise mais qui est moins bien armé qu’'un managofessionnel pour la gére?’Q

Le concept d’entrepreneur reste vague et ce parglentexiste toujours pas de
définition standardisée et acceptée de I'entrepren€omme le note.. FILION®,
chacun tend a voir et a définir I'entrepreneur afoades prémisses de sa discipline
En tracant dans son étude (1982) I'historique chcept dentrepreneuret en analysant
I'origine du mot,Hélene VERIRF a constaté gu’il était francais au méme titre lguenot
manager( de « menager ». régler avec adresse, employar @venomie...) et qu'il
désigne depuis la fin du 7 siécle,une personne qui forme et réalise un projet ou crée
et dirige une entreprise
Le terme entreprendre désignaitta’'résolution hardie de faire quelque chbse
Entreprendre, c’esteontester I'ordre fondé
Au moyen age l'entrepreneur était celui qui tenaitventura” (le hasard, la quéte de
soi dans l'incertain de l'action), dont la punitiau la récompense pouvait étre la

“fortuna” (la tempéte, le risque ou I'argent).

%0 BOUCHIKHI & KIMBERLEY, “Entrepreneurs et gestiomires: les clés du management entrepreneurial29P1
L WTTERWULGHE, “La P.M.E. une entreprise humaind®32
%2 JULIEN & M. MARCHESNAY, “La petite entreprise, picipes d’économie et de gestion”, P58
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Repris par les Anglo-saxons au®I9siécle, le concept tourne autour du sentiment
d’individualisme et du désir d’'indépendance etniéflorsla personne qui crée sa petite

entreprise

*Le propriétaire-dirigeant

Cette définition épouserait parfaitement la démmtanglo-saxonne, car I'entrepreneur
crée souvent sa propre affaire et devient ainsiphepriétaire dirigeant. Or tout
entrepreneur n’'est pas nécessairement le créatusod entreprise. On peut étre
entrepreneur et repreneur ou héritier d’'une erigemréée par quelqu’un d’autre.

Bien que depuis les années 80, les auteurs angbmsaient établi la distinction entre le
dirigeant de P M E et I'entrepreneur.

Dans diverses études, I'association entre I'engreguir et la propriété de I'entreprise est
confirmee.

Pour les Allemands, par exemple, I'entrepreneuassimilé a la personne qui possede et
dirige son entreprise; c’est le propriétaire duitedpdonc la base de l'autorité et du
contrble de I'entreprise.

La P M E étant généralement dirigée par une peesquona engageé une partie importante
de son capital personnel ou familial dans entreptie chef d’entreprise et sa famille se
retrouvent donc étre les principaux apporteurs dmitgaux dans I'entreprise.

L’entrepreneur est alors assimilé a la propriétéaddreprise.

*| ’entrepreneur:

L’extréme variété des entreprises a poussé leglobers en entrepreneuriat a renoncer a
l'idée d’étudier un phénoméne unique en abordast netions d’entrepreneur et
d’entrepreneuriat. lls ont admis la complexité de hotion en raison de sa
pluridimensionnalité et jusqu’a aujourd’hui, on meuve pas de définition unanime de
I'entrepreneur.

W. D. BYGRAVEobserve que des chercheurs se chamaillent sur une définition
satisfaisante de la création d’entreprise et sugggue le manque de précision dans la
définition du créateur peut contribuer au manque medeles solides de création
d’entreprise. Le terme est utilisé depuis plus daxdsiécles, mais nous continuons a le

faire évoluer, a le réinterpréter, a réviser saidiion»
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Sa définition la plus simple est: « un entreprenesir une personne qui identifie une
opportunité et crée une organisation pour la syisgqu'au bout ».

Un entrepreneur peut étre défini comme la persajuiesait détecter les besoins du
milieu ou elle se trouve, réunir les ressourceessd@res et agir en conséquence pour
satisfaire ces besoins.

Pris dans le sens économique du terme, I'entrepreest défini comme étant:’toute
personne qui dirige une entreprise pour son propngpte et qui met en ceuvre les divers
facteurs de la production en vue de vendre desufisodu des services”.

A MASLOWAa affirmé que 4es 100 personnes qui seraient le plus utiles asaugété en
déclin, ne seraient ni des économistes, ni dedigelis, ni des ingénieurs, mais bien

plutét des entrepreneuss’. L'entrepreneur est 'arme secréte, le moteuraderdissance.

*e dirigeant manager

Etre directeur c’est gouverner une structure qusva été confiée et la maintenir.
Diriger veut dire inspirer les autres, donner |'exde, montrer du respect et non du
mepris.
Le manager est une personne d'influence dont les sent recherchés, écoutés,
appliqués, mis en pratique. Diriger impligue alows style directif, des rapports de
commandement et d’'obéissance. Manager c’est candes hommes afin que chacun
donne le meilleur de lui-méme.
Octave GELINIERa écrit: « diriger, c’est obtenir un résultat dautres que soi et c’est
aussi étre responsable de ce que d’autres ont fait

Cette mise au point annoncée, aucune distincbaddmentale ne sera faite entre

entrepreneur, manager, gestionnaire, cadre eediigdans ce qui va suivre.

1- 'ENTREPRENEUR DANS LA PENSEE ECONOMIQUE

Dans cette analyse, l'entrepreneur est pris commepierre angulaire du

développement économique.

% « Le développement des petites entreprises: fadisi et programmes », BIT, P87
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A travers des auteurs comrRe CANTILLONetJ.B.SAY I'entrepreneur est percu en tant
gu’'acteur économique vu que c’est a lui qu’incortedle de faire face a l'incertitude

de l'environnement et du marché et de prendre lesnhes” décisions en toute

autonomie.

A leur opposé, pour certains autres auteurs nésiglaes, I'individu-entrepreneur

n'existe pas, il ne possede aucune autonomie tha@ie; il se résume a une fonction de
production et c’est le marché qui est transparemit rggule les comportements

individuels.

1-1 L’entrepreneur chez SAY et CANTILLON

Si les classiques, notammeAtSMITH et D.RICARDOse sont peu intéressé a
I'entrepreneur en le confondant avec le managee aont consacrés surtout a I'étude de
la dynamigue macro-économique et aux agents écopesipris individuellement;
R.CANTILLONet J.B.SAYa leur opposé, en ont fait la pierre angulairéadgynamique
économique.

Richard deCANTILLONa été parmi les premiers a présenter une conoegaae
de I'entrepreneur et de son role. L'apport fondatalede CANTILLONdans la théorie
économique consacrée a l'entrepreneur, c’'est d’aswirelier I'entrepreneur avec le
risque dont il a fait une notion centrale. Pour li@ntrepreneur est celui qui assume le
risque de l'incertain, du non probabilisable.

Ce binbme a constitué “le point de mire” de laflegion économique consacrée a
I'entrepreneur.

CANTILLONdéfinit I'entrepreneur comme étant toute personmiepgend le risque de
mener une affaire commerciale pour son propre cemptse charge du troc et de la
circulation des marchandises.

CANTILLON considere que l'entrepreneur prend des risques'exgageant vis-a-vis
d’'un tiers d’'une maniere ferme et définitive sanswme garantie de ce qu’il peut en
attendre en retour. Il fait face a un certain defjiéicertitude qu’il ne peut mesurer et ne

peut donc cerner avec précision les risques assadadécision qu’il prend.
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C’est ce qui explique la distinction qUBANTILLON a opéré dans la catégorie des
dépendants entre d’'un c6té, les «gens a gagercertas salariés- » et d’un autre coteé les
«gens a gage incertains» qui sous-entendent legepesneurs ».

En effet, leurs revenus sont fonction des flucaretides prix sur le marché. lls sont de ce
fait incertains.

Toutefois, les risques que prend I'entrepreneureddent de lincertitude économique,
qui est elle-méme le produit des aléas du marctedtiepreneur se trouve ainsi 'agent
economique qui prend des risques dans un contexpeixifluctuants.

R. CANTILLONS’est donc arrété uniquement a l'aspect commeudgal’'entrepreneur
sans sy intéressé en tant que gestionnaire mangige@ncore moins en tant que
propriétaire du capital.

A son opposéAnne-Robert-Jacques TURGOuUt en définissant I'entrepreneur
en tant que preneur de risques, il le définit égalet comme le fournisseur du capital
gu’il considere comme étant la matiere premiereispehsable a toute activité de
production.

C’est pourquoi, en prolongeant les analyses delees économistes,

Jean Baptiste SAYa fait de l'entrepreneur la pierre angulaire de dignamique
economique et a contribué avec beaucoup de pre@dm description de son métier.
PourSAY, I'entrepreneur était le troisieme homme, entredpitaliste et le marchand. Il a
bien distingué I'entrepreneur, impétueux, saisisfancasion, recherchant les nouveaux
défis du manager, prudent, réfléchi, calculatexaym@nant les possibilités en fonction de
ses ressources.

SAYdéfinit I'entrepreneur en fonction de son réle denproduction. L’entrepreneur est
celui qui réunit et combine des moyens de prodactio

Pour lui, I'entrepreneur est celui qui produit uridité nouvelle pour son propre compte
soit en créant un produit nouveau, soit en réosgemiles ressources vers un niveau de
rendement supérieur au niveau précedent. C’est goelciu’'un qui combine les facteurs
de production de sorte a créer une utilité nouvelle

Pour SAY, le souci de lI'entrepreneur c’est d'étre indépendsconomiquement. Il agit
pour son propre compte et doit sans cesse innawar faire face aux obstacles qui se

dressent sur son chemin.
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Il combine alors le capital et le travail tout etaré doté d’'une grande capacité de
jugement.SAY admet que la réunion de toutes ces qualités eseuhindividu est peu
courante et c’est ce qui fait de I'entrepreneur esece rare.

Un point de vue qu8aint SIMONhe partage pas av8AY. Il avance que

'administration des entreprises peut s’apprendre se basant sur des exemples
d’ouvriers qui ont repris avec succes la directiame entreprise lors de la révolution de
1789. L'industriel deSaint SIMONest trés proche de I'entrepreneurS¥eY. IL est défini
comme: «un homme qui travaille a produire ou a mettre aplartée des différents
membres de la société, un ou plusieurs moyens ielatéle satisfaire leurs besoins ou
leurs godts physiques; ainsi, un cultivateur quneedu blé, qui éléve des volailles, des
bestiaux est un industriel(...), un négociant, unliesy un marin employé sur des
vaisseaux marchands sont des industriéfs Les industriels sont présents dans tous les
secteurs économiques: agricole, industriel et dedgces.Saint SIMONdistingue trois «
grandes classes » d’'« industriels »: les cultivatdas fabricants et les négociants.
L’entrepreneur de SAY crée des richesses. Sonitrastatout aussi productif que celui
de I'ouvrier qui exécute ou du savant qui recheréhes en plus de ¢a, I'entrepreneur est
un gestionnaire, un organisateur. Il assure lesamqmrences de ses décisions. Ce qui n'est
pas le cas des employés qui sont a son servicedort le salaire est fixe,
indépendamment des résultats de I'entreprise. lrefitg de I'entrepreneur sont le
résultat de la prise de risques. En effet, il sugppersonnellement les risques de la
banqueroute, dont les conséquences peuvent &rantpdrtantes: parfois le prix est sa
fortune personnelle tout entiére.

Ce n’est pas impératif d’étre fortuné pour devesmtrepreneur. C'est quand il est
confronté a un probleme, qu’un individu devientrepteneur. Le plus important, ce sont
les idées générées par son imagination. Quant pitalgec’est le role des banquiers,

méme si les convaincre s’avere étre une tacheompliquée.

34 S BOUTILLIER « I'entrepreneur dans la théorie économique »;lprobs économiques N°2.482 du 21/08/96, P3
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1-2 L’entrepreneur chez les néoclassiques:

L’entrepreneur n'a pas jouit d’'une grande popudaaitipres de I'école néoclassique.
Chez les marginalistes, I'entrepreneur a été reptésa deux niveaux distincts: sur un
plan productif et sur des rapports marchands.

Sur le plan productif, I'entrepreneur décrit pellarie Esprit Léon WALRAShe se
distingue nullement des autres agents économidtre®ffet, chez les néoclassiques, la
société est égale a la somme des individus quibfaposent et ne comporte aucune
distinction.

L’entrepreneur chez cette école, ne fait que coerbies facteurs de production (capital
et travail), opération qu’il effectue en fonction prix relatif de ces facteurs.
L’entrepreneur décrit paWALRAS vaque dans un contexte de certitudes en raison du
modele de la concurrence pure et parfaite qui Istipue grace a la transparence du
marché, I'information circule librement sans aucuooatrainte.

L’entrepreneur néoclassique s’apparente a la fomctle production. Il est I'agent
eéconomique qui combine des facteurs de product®mapital et le travail. Entre le
travailleur qui recoit un salaire en contreparteesbn travail et I'actionnaire qui recoit
des intéréts en contrepartie de son apport enatagd trouve I'entrepreneur qui choisit la
technologie adéquate en fonction du prix relat féeteurs de production.

En supprimant I'hypothése de l'information imparéaau profit de la transparence du
marché, les marginalistes ont exclu I'entreprereujeu économique pour ne lui laisser
gu’'une place secondaire, vu qu’il est aussi uneesbmtermédiaire entre le marché des
facteurs de production et celui des produits.

L’économie pour eux est essentiellement centrédesuéchanges marchands et de facon
accessoire sur la production de marchandises. Ogogs permet d’avancer que ce n’est
plus I'entrepreneur qui est le personnage éconcenitg!

Bien que déclaré libre de ses décisions, I'entregure doit se plier a la regle de la
concurrence. Si ses coldts de production sont élemésomparaison de ceux de ses
concurrents, il peut étre contraint a sortir du ¢haren raison de I'hypothése de la
concurrence pure et parfaite de libre entrée ¢iesdun marche.

Si WALRASa accordé plus d’importance au commissaire prigauinforme les agents

economiques sur les quantités et les prix pratidie¥grepreneur a jouit de plus d’égards
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de la part d&/.PARETOqui voit en lui 'agent qui assure la liaison ente marché des
produits et celui des facteurs de production. Cogstentrepreneur qui va choisir quels
sont les produits a développer et commercialiseur p@pondre aux besoins des
consommateurs.

Cet état de faits, a fait germer chez les éconesifidée d’incertitude: ce méme
entrepreneur est-il réellement capable de répoaakettentes des consommateurs?

Karl MARX associe I'entreprene@u capitaliste qui accumule les éléments reproiducti
de la richesse et qui perd ainsi de son autonomigue ses decisions lui sont dictées par
le marche.

Pour certains économistes, comme I'AméricaiGILDER®, I'entrepreneur a été relié a
la petite entreprise. Le plus souvent on le trocmafondu avec le propriétaire du capital,
le gestionnaire et I'organisateur; bien qu’en géhérsoit d’origine modeste et c’est ce
besoin qui stimule en lui 'imagination.

Certes, I'entrepreneur ne posséde pas toujoursdesaissances qu'il valorise, mais il
sait s’entourer de personnes compétentes et aapaeité de jugement tres subtile.

Pour beaucoup d’économistes contemporains, I'ergngur n'est pas «actionné» par les
forces du marché; c’est plutét lui qui agit sur eowironnement.

Pour d'autres, et on peut en citerDRUCKER I'entrepreneur est partout et pas
uniquement dans la petite entreprise.

L’esprit d’entreprise se manifeste par une formeatportement.

Il réalise des paris sur I'avenir, sur I'évolutide la demande pour tel on tel produit. Et

tous ces risques qu'il prend, expliquent son re\assez éleveé.

2- LES THEORIES ECONOMIQUES DE L’ENTREPRENEUR

Pour plusieurs chercheurs, la caractéristiquendistie de I'entrepreneur est sa

prédisposition a percevoir et mettre a profit Ippartunités existantes sur le marché et
non encore exploitées. Donc, sa capacité creatrice.

D’apres la définition classique, I'entrepreneur ast capitaliste novatetly distinct
d’'une variété de capitalistes qui utilisaient laadvations des autres pour gagner de
I'argent. L’élément de base reste, semble-t-ildisposition a prendre des risques en

considération du profit.

% Problémes économiques N°2.482, P5
% G. S. HULL, “La petite entreprise & I'ordre dwijd, P15
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SHUMPETER(1935) qui a prété beaucoup d’attention a la mot@ntrepreneur
dans le développement, le voyait comme un “nowvdtequi introduit et conduit
I'innovation, qui “réalise de nouvelles combinaisd et fournit ainsi la dynamique du
développement économique.

DRUCKER (1985), tout commeé&SHUMPETER,estime que l'innovation est l'aspect
essentiel de la fonction entrepreneuriale.

Albert SHAPERGest pour une interprétation plus élargie de I'ésghéntreprise
qui inclurait des activités creatrices, impliqudest initiatives qui n’entrent pas dans le
cadre des sociétés. Les entrepreneurs comprenoergenilement ceux qui lancent des
affaires indépendantes, orientées vers le profgtisnaussi des entreprises a but non
lucratif. SHAPERO estime que méme la création d'un groupe théatral uoe
organisation gouvernementale indépendante peuventcénsidérées comme relevant
de l'esprit d’entreprise. Il n'est pas impératif delier le fait entrepreneurial a la
naissance de nouvelles organisations productiedsitl entrepreneurial a lui seul est un
acte novateur. POBHAPEROguU'il soit créateur ou chef d’entreprise a pleimps,
tout individu a droit a l'appellation d’entrepremesiil adopte des initiatives et des
comportements risqués. PouBHAPERO (1980)°, [Ientrepreneur caractérise
I'inventeur, le vendeur ou toute personne recherchiendépendance, qui s’empare
d’'une opportunité et crée une nouvelle entreprame personne qui prend linitiative
de rassembler certains moyens, dans une certaimeef@t pour un certain but. Cette
entité dispose d’une relative autonomie et la pengoqui en a eu l'idée la dirige et en
prend le risque».

Pour d‘autres auteurs, I'entrepreneur est un iddivqui valorise le risque calculé, qui
privilégie les actions centrées sur le développérpanét que le fonctionnement, sur
I'innovation ou la création. C’est un non-confortaigjui refuse les positions établies. Il
a l'esprit d’aventure et voit au-dela de son envirement proche. Il démontre une
grande capacité d’analyse des informations complexe

Pour McCLELLAND (1961), c’est un individualiste qui agit au nom d®biles
personnels. Il définit I'entrepreneur comme quelgugui contréle une production qu'il

ne consomme pas personnellement. AMOELELLAND?®, cette définition incorpore

" HERNANDEZ, « Le processus entrepreneurial. Versnaaéle stratégique d’entrepreneuriat », P46
3 WTTERWULGHE, “La P.M.E. une entreprise humaind®32
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par exemple un gestionnaire d’'une unité de prodnatiacier collectivisée dans I'ex-
URSS.

PourMILLER (1982), c’est quelqu’un de tres confiant dansas#®ns, tres déterminé,
et a une image trés positive de lui-méme, il defseis projets et ses perspectives en
fonction de lui-méme.

JULIEN & MARCHESNAY distinguent I'entrepreneur du dirigeant d’entrepriou
manager. Pour eux, I'entrepreneur, non seulemesgaule I'esprit d’entreprise, mais il
I'actualise en créant et dirigeant une entreptlisest le plus souvent innovateur; sans
gue la réciproque soit nécessairement vraie. Lepnéneur est donc plus qu’un simple
dirigeant d’entreprise.

Alfred MARSHAL(® qui ne fait aucune distinction entre les entrepues et les
managers, estime qu’'un dirigeant doit posséderioex qualités afin de déceler les
opportunités d’offrir de nouveaux biens ou d’am&ioun processus de production
existant. De ce fait, I'entrepreneur est un inneuat

HERNANDEZ" concoit I'entrepreneur commen initiateur d’un processus complexe.
Initiateur, car il est a l'origine, il ouvre une unelle voie; processus, pour montrer
I'importance du temps et le caractére organiséptiémomenes en jeu; complexe, pour
faire ressortir la grande variété des élémentaidérer et leur interdépendance.
PourY GASSE la fonction d’entrepreneur consiste ehagppropriation et la gestion
des ressources humaines et matérielles dans ledbutcréer, de développer et
d’'implanter des solutions permettant de répondre lagisoins des individus.

(...) Mais l'entrepreneur ne se contente pas de peendes initiatives lorsque
'occasion se présente et que toutes les conditi@verables sont réunies: il est
constamment a la recherche des possibilités etdptens les moyens de les exploiter
avec profit. (...) Le caractere unique de lI'espriewmtrepreneurship est la création et

I'implantation de quelque chose de nouveau et ds efficace »

%9 JULIEN & MARCHESNAY:La petite entreprise, principes d’économie etggstion”, P58
O WTTERWULGHE, Op. Cit, P39

“ HERNANDEZ, Op..Cit, P19
2 WTTERWULGHE, Op: Cit, P45
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La théorie de l'efficience X deLEIBENSTEIN:

Cette théorie développée initialement pour la geaendtreprise, a été appliquée par la
suite a I'analyse du rdle de I'entrepreneLEIBENSTEINdEcrit les caracteéristiques
essentielles de I'environnement dans lequel éviddmérepreneur.

L’efficience X représente la mesure dans laquéetieprise ne profite pas pleinement
de son potentiel productif. Elle représente le datjmefficacité dans l'utilisation des
ressources de I'entreprise en raison d’une mauvdibsation des ressources ou d'un
gaspillage de ces ressources dus a lirrationalitéad une inertie psychologique des
agents economiques de I'entreprise.

LEIBENSTEINconsidére la fonction d’entrepreneur comme une ng@ocréative a
I'efficience X. Car l'efficacité des entreprisesi @mploient des agents sans objectifs
compatibles avec un effort maximum, constitue upgodtunité pour les entrepreneurs
gui se sentent capables de concurrencer ces catjans

Le processus de marché de \HAYEK et |. KIRZNER:

PourHAYEK, le marché présente le meilleur systeme de sigtials afin de canaliser
I'information vers les personnes qui en ont begoaur améliorer I'efficience dans
I‘affectation des ressources. Selon lui, les masdcdent les individus a communiquer
leurs découvertes aux autres et a prendre celiesntjypou étre faites par les autres. Ce
gui permet aux agents de coordonner leurs déciskbrde progresser vers un état
d’équilibre.

KIRZNER Pense qu’il existe une motivation permanente paméliorer le
fonctionnement du marché compte tenu des poséwilde profit créées par un
déséquiliore du marché. L’'ajustement des prix ctuestle réle principal de
I'entrepreneur qui arbitre et tire profit des oppoités existantes sur le marché. Pour
lui, la vigilance face aux déséquilibres du marelsé la caractéristique distinctive de
I'entrepreneur.

Ces deux auteurs pronent la théorie de I'ignorab@atrepreneur prend des décisions
dans un environnement incertain. Son réle clé,déstganiser et de mobiliser des
ressources productives en assumant les risques edie pu d'échec dans un
environnement changeant et incertain. Les situati® déséquilibre du marché sont

sources d’opportunités nouvelles, donc de profit. 'édpposé de I'entrepreneur
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Shumpétérien innovateur, ici, I'entrepreneur va@rune opportunité a partir d’'une
situation indépendante de son action.

Dans sa théorie de I'entreprenewlarc CASSON?® distingue deux approches:
fonctionnelle et indicative pour cerner le conc@phtrepreneur.

L'approche fonctionnelle vise a spécifier la fooatide I'entrepreneur; et par la, la
personne qui remplit cette fonction.

Quant a l'approche indicative, elle donne une dpSon détaillée de I'entrepreneur
grace a la description de ses caractéristiquesgsop

SelonCASSON« un entrepreneur est quelqu’un de spécialisé danmise ( intuitive )

de décisions ( réfléchies ) relatives a la coortima de ressources rares

L’'auteur a estimé que tous les termes de cettaitiéfi fonctionnelle sont importants et
méritent d’étre analysés mot par mot.

- un entrepreneur esfiuelgu’'un..; en dautres termes, I'entrepreneur est un
individu, pas une équipe ni un comité, ni une oIgmEiION.

Seuls les individus sont capables de prendre desioiés.

- ...Spécialisé..; tout le monde est amené a prendre des décisnugives et
réfléechies & un moment ou a un autre sans poumtadi@e des entrepreneurs.
L’entrepreneur se spécialise et remplit sa fonctmm seulement pour son propre
compte mais encore pour celui d'autres personnes.

Dans une économie de marché, les services d'unadipte peuvent se louer; aussi
certains individus peuvent décider de la naturesdegces qu’ils vont offrir en fonction
de I'avantage comparatif qu'’ils détiennent.

- ...en prenant des décisions réfléchiesle concept de décision étant au centre de
la théorie économique; une décision réfléchie apwad au fait que des individus
différents, partageant les mémes objectifs et agtsdans un méme contexte, peuvent
prendre des décisions opposées. Ceci résulte duqtgis ont des perceptions
différentes de la situation en raison d’'un typecdés différent a I'information, ou d’'une
interprétation différente de celle-ci.

- ...relatives a la coordination.; la coordination peut étre définie ici comme wée
allocation avantageuse des ressources. C’est dononcept dynamique par opposition

a celui d’affectation qui est statique.

“3M CASSONL’entrepreneur” PP21-23
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Cette notion de coordination saisit le fait qu'untrepreneur est un agent de
changement: il n'est pas simplement concerné papelgpétuation de I'affectation
existante des ressources, mais par son amélioration

- ...des ressources rares; la restriction aux ressources rares limite larcp de
I'étude au domaine économique.

CASSONavance que cette définition est valable quel quelsacadre institutionnel
considéré. La fonction d’entrepreneur peut étre ptemavec différents genres
d’'individus dans des systemes économiques différdrientrepreneur pourrait de ce
fait étre le planificateur dans une économie st&l voire un roi dans une société
traditionnelle. Néanmoins en pratique, la fonctibaentrepreneur est étroitement liée a
I'entreprise privée dans une économie de marché.

KNIGHT et I'incertain:

KNIGHT identifie I'entrepreneur comme celui qui recoit pnofit pur qui est sa
rémunération pour avoir supporté les codts lieésnadrtitude et pris des risques trop
aléatoires. L'entrepreneur porte un jugement suutur prévisible.

KNIGHT définit l'incertitude comme une situation ou lemlpabilités des difféerents
résultats ne peuvent étre déterminées ni par wormmaement a priori, ni par une
déduction statistique. Elle est de ce fait difféeetiu risque qui est quantifiable.

Le revenu de I'entrepreneur dépend de sa confianci et de sa faible aversion pour

le risque qui lui permet de soutenir son jugemertaes propres capitaux.

ANDREWS& PENROSEzet la firme qui entreprend:
L'intérét de la théorie #ANDREWSeéside dans I'analyse de I'aspect commercial qui e
négligé dans la théorie néoclassique de la firmis opai joue un réle important dans la

réussite ou I'échec d’une entreprise.

3- QU'EST-CE QUE C’EST QUE D’ETRE UN DIRIGEANT?

La gestion est une activité extrémement difficitedles individus qui occupent des
postes de gestion doivent étre en mesure de preledreécisions d’'une fagon efficace.
Le plus souvent, ils sont tenus de prendre desidési rapidement; et en management,

les questions sont généralement assez complexesisen du nombre de facteurs dont il
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faut tenir compte. Le cadre gestionnaire doit readine ces éléments, les soupeser avec

soin, formuler mentalement des équations et rdgteproblemes posés. La réponse doit

étre la bonne, car nombreuses sont ses conséquargair un profit ou une perte; une

solution audacieuse ou timide, aidera ou nuirawces de I'entreprise, contribuera a

I'épanouissement ou a I'effondrement de 'affaifeus ces facteurs sont liés a la prise de

décision. De ces choix dépendra la survie de kgmise. Ainsi, la prise de décision se

trouve étre une tache intellectuellement exigeante.

C’est ce qui fait la complexité du métier de diege

Donc pour pouvoir étre dirigeant, il faut possédertains attributs, qui en se référant a

KOUNTZetO’'DONNELL*, on peut en citer certains:

1- La loyauté envers I'organisation, ses supérieuses subalternes,

2- 'honnéteté dans les rapports avec les indivitkuguelque rang qu’ils soient,

3-la capacité d’accorder beaucoup d’'importanceeadlement, de juger les individus de

facon objective sur la base de leur rendemente etathner tout le crédit possible a ceux

qui ont une bonne performance,

4- le sens des responsabilités par rapport auisupgaux collegues et aux subalternes,

5-le respect de I'opinion d’autrui,

6-La confiance en soi, c’est-a-dire la capacité senlement de prendre des décisions

apres I'analyse adéquate des différentes poséibititais aussi de courir des risques,

7-la capacité de s’intéresser a ses subalterreefoégslcomme individus et comme

collaborateurs au sein de I'organisation,

8-la volonté de maintenir 'organisation et de swl®r ses supérieurs dans des décisions

moralement justifiables, méme si, personnellenerdirigeant peut étre en désaccord.
Ainsi donc, le travail de gestionnaire n’est pas phkis faciles en raison de toutes

les exigences intellectuelles et organisationneji€és comporte.

4- LES FONCTIONS GENERALES D’UN DIRIGEANT:

Dans le travail du cadre, il n'y a pas de sciertest-a-dire travailler en fonction
de procédures prescrites par I'analyse scientifigjui@i arrive de prendre ses décisions

en utilisant les procédures intuitives, donc nopliekes.

“ KOUNTZ et O'DONNELL, « Management, Principes etthu#les de gestion », PP 347-348
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Le cadre planifie, organise, motive, dirige et colet Ce sont la les grandes
composantes de son travail. Il ajoute la prévisiamdre, la direction, I'intégration des
efforts et I'efficacité aux contributions des astr€’est la le meilleur sens donné au mot
« gérer ». Tel est le travail du cadre décritM#NTZBERG"

1- Le travail du cadre a travers huit écoles de péas:
e L’école classique:
Les auteurs de cette école décrivent le travaitatire a I'aide d’'un ensemble de
fonctions composites.
Le pere de cette écoldj]JENRI FAYOL. présenta les cing fonctions de base de
I'encadrement; a savoir: planifier, organiser, clmomer, commander et controler.
A la question de savoir que fait un cadre et qaeken travail, les adeptes de cette école
ont répondu paPOPDCORB Des activités qui permettent:
- Planification: définir les grandes lignes et la nueth a suivre dans le but d’atteindre
les objectifs de I'entreprise.
- Organisation: établir la structure qui décomposetteprise en sous-unités et assure
la coordination pour I'atteinte des objectifs.
- Personnel: recruter et former le personnel.
- Direction: prendre des décisions, les transformeasrdres et instructions et servir de
leader a I'organisation.
- Coordination: assurer la liaison entre les difféesmarties du travail.
- Rapport: informer régulierement son supérieur.
- Budget: et tout ce qui y est rattaché, comme la talilié et le contrdle.
o L’école du «grand homme»:
Ce sont des réalités tangibles des biographieatebiagraphies de cadres. On y trouve
une richesse de détails sur les styles et lesgtest des hommes, mais peu de théorie
générale sur le travail du cadre en lui-méme.
e L’école de I'entrepreneur:
Pour cette école, le cadre est exclusivement cérésidomme un décideur et un

acteur intervenant dans les événements économiques.

“*H.MINTZBERG « Le manager au quotidien: les dix sbt&i cadre », P15
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A leur point de vue, le cadre choisit la meillew@ution d’un ensemble de solutions
possibles; il a a sa disposition toutes les donn@&st pourquoi il a peu d'importance
pour eux.
Et c’est I'entrepreneur, preneur de risques, foratatle son entreprise qui a retenu leur
attention, car c’est lui qui a une latitude de digci: il peut mettre en route une
organisation.
Joseph Schumpeter écrivait: « chacun est entraprdoesqu’il “met en oceuvre de
nouvelles combinaisons” et uniquement a ce moménperd ce caractére dés que
I'entreprise est construité'$

» L’école de la théorie de la décision:
Les cadres considérés comme décideurs, sont qustrdé prendre frequemment des
décisions «non programmees» et complexes ou ilgengent utiliser aucune méthode
prédéterminée pour parvenir a une solution carassgdant pas des alternatives connues
ou un choix rationnel est de mise.

» L’école du commandement efficace:
Cette école s’intéresse au comportement interpeetat aux relations entre les leaders
et les “suiveurs”. Elle privilégie 'lhomme qui flale travail et se penche sur ses traits de
personnalité ou son style de direction qui font efficacité.

e L’école du pouvoir du leader:
Cette école s’intéresse au pouvoir et I'influenceleader sur son environnement afin
d’obtenir les réponses désirées de la part deubesdonnés.

e L’école du comportement du leader:
Cette école s’intéresse au travail du cadre phiais de son comportement.
Notant tout ce qui lui paraissait intéressant darganisation ou il a VECUSAYLES
parle du cadre comme moniteur, leader et partitipates flux externes de travail. Il a un
poids « d’équilibre mobile », en réagissant auxsgimns par des ajustements a court
terme ou des changements structurels de long temaieitenant ainsi un équilibre entre

le changement et la stabilité.

“*H.MINTZBERG « Le manager au quotidien: les dixedtu cadre », P26
“"H. MINTZBERG, Op. Cit., P34
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* L’école de I'activité du leader:
Les activités professionnelles des cadres y somiysées de facon systématique.
Néanmoins, il faut distinguer entre dentenudu travail du cadre et lesractéristiques

de ce travail.

2- Les roOles professionnelslu cadre:

MINTZBERG? a décrit le travail du cadre et a rangé ses aésivilans trois
catégories:
celles qui ont principalement trait respectivemank relations interpersonnelles, au
transfert d’'information et a la prise de décision.
Les dix roles sont donc répartis en trois sous+abses: trois rolesnterpersonnelstrois
réles liés d'information, et quatre réledécisionnels
a- Roles interpersonnels:
Le cadre étant défini comme la personne qui a kpamsabilité d'une unité de
I'organisation; cette autorité formelle lui confémae position statutaire d’ou découlent
trois réles interpersonnels. Le premier rble eplies simple, est celui dgymbole Le
cadre a ainsi le devoir de représenter son ord@onsalans toutes les occasions
formelles. Son statut lui permet aussi de jouerdle d’agent de liaison interagissant
avec des pairs et des personnes extérieures arnisagion pour obtenir des faveurs et
des informations. Son troisieme réle kader définit les relations du cadre avec ses
subordonnés: motivation, gestion du personnel, etc.
Grace a ces rbles interpersonnels, le cadre seetrdans une position privilégiée pour
obtenir des informations aussi bien de I'extériguace a ses contacts avec des personnes
situées hors de l'organisation, que de l'intériggce a ses activités de leader. Ainsi, il
en résulte des informations organisationnelles.
b- Roéles liés a I'information:
Le cadre étant le centre nerveux de son organisagan acces privilégié a lI'information
externe et son acces total a I'information intdmeconferent une position centrale dans
la circulation des informations et le dotent destréles.
Le cadre estun observateur actif qui recherche et recoit une grande variété

d’'informations utiles au développement de l'orgatiesn et a la détection des

“8H. MINTZBERG, Op. Cit., PP 67-68
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opportunités de I'environnement. Son deuxieme rde diffuseur lui permet de
transmettre l'information qu’il a acquise. Enfire tadre est Igorte-parole de son
organisation, il la représente a I'extérieur.

c- Réles décisionnels:

Le cadre est impliqué dans la prise de décisiorcquostitue I'un des aspects majeurs de
sa fonction. C’est uentrepreneurqui prend l'initiative de transformer les potehtes

en actions en passant a l'acte. S’il se retrouve fa d'importantes perturbations qui
affectent son organisation, il se transforme régulateur et essaie de trouver les
corrections nécessaires. Il est aussrapartiteur des ressourcemganisationnelles dont

il veille a une utilisation judicieuse. Son dernigle est celui denégociateur qui

représente son organisation dans les opérationzriamies de vente de ses produits, etc.

SECTION 2:LES DIFFERENTS TYPES D'ENTREPRENEURS

Plusieurs auteur8AMBERGER, KATZ, LEFEBRE, MARCHESNAetevent que
plus la taille de l'organisation est réduite, pllimfluence des dirigeants se fait
directement sentir sur son comportement stratégique ses objectifs. Les buts de
I'entreprise se confondent alors avec ceux de samager.

Les motivations personnelles, les aptitudes maralggéret entrepreneuriales, la décision
de vouloir devenir chef d'entreprise, varient sdeEmpersonnes. C’'est pourquoi, I'étude
du profil des créateurs et I'établissement de typigls constituent un théme de recherche
majeur en entrepreneuriat.

Ces recherches ont permis de dresser des typolodiestrepreneurs séparés

principalement en deux grandes catégories: lespamt#ants et les organisateurs. Les
premiers recherchant avant tout, leur autonomis, deconds voulant batir une

organisation. Nous présenterons ici sommairemeasd, typologies les plus connues

dressées par certains auteurs et adaptées awatitsgdes PME.

1-Types d'entrepreneurs selon les conditions der@ation de I'entreprise

Apres I'étude d'une population de créateurs diernses dans une zone d'activité aux
Etats-Unis portant sur le comportement de gestemeahtrepreneurdjorman SMITH
(1967) a identifié deux types d'entrepreneursirBgmeneur-artisan et I'entrepreneur-

opportuniste.
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L'entrepreneur artisan est défini comme ayantatgheation relativement limitée,
une formation souvent acquise en cours du soicrdé son entreprise sans grande
expérience, notamment en matiere de gestion. Saafmm et son expérience sont
essentiellement techniques. Fort de cette competdechnicienne, il vise la
connaissance et la maitrise des machines. S'ditil@dur, il est par contre peu habile
pour composer avec son environnement et est peabscEn voulant conserver la
maitrise de son affaire, il se méfie des empruhi.une approche de court terme, a
peur du contrble extérieur. Il a une attitude peibste avec son personnel et exige
fidelité et loyauté des autres. Il est désireuxtrdeailler a son propre compte plutot
gue comme employé. Et il n'a pas une consciencalsoélevée. Ses activités sont
souvent localisées dans des secteurs faiblemenianis.

Ce type correspond a une organisation rigide déedprise.

L'entrepreneur-opportuniste est plus instruit eéux formé. Il est plus actif
socialement et mieux intégré dans son environnenkos agé, son expérience de
travail est variée, particulierement en matiergestion (il est souvent ancien manager
ou ingénieur). Il traite ses employés comme deklootateurs, délegue beaucoup et
est meilleur communicateur. Il cherche avant todégelopper l'affaire qu'il a créée. II
emprunte a l'extérieur et planifie & long termen $oojet mari est souvent lié a une
opportunité d'innovation (d'ou l'appellation d'«poptuniste ») et il part avec un
capital personnel important, en bénéficiant d'apgoiides.

Ce type correspond a une organisation adaptatiVertesprise.

Cette typologie, souvent employée, est assez esgante. Or elle suscite
qguelques réserves car il existe bien d'autres mdtamces de création 8MITH a

lui-méme amélioré sa typologie dans les années.1990

2-Typologie selon le profil du dirigeant

Cette typologie compléte la précédente en mettaotdnt sur le style de direction de
I'entreprise. Axée sur I'organisateur plutét quertateur, on y retrouve le technicien qui
se preéoccupe des conditions de fabrication du proBtoche de l'artisan de Smith, il

veut mettre en valeur ses compétences professlearatl son savoir-faire. Comme on y
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retrouve le manager qui s'intéresse surtout a $tiogedes ressources en raison de sa

formation de gestionnaire ou de son expérienceepsidnnelle de cadre dans I'entreprise.

3-Typologie selon les conditions de l'innovation:

Deux auteurs ameéricain$JILES et SNOW sont a l'origine de cette typologie. En
étudiant la relation entre I'entrepreneuriat ahbivation, ils sont parvenus a distinguer
quatre types d'entrepreneurs: le prospecteurpliateur, le suiveur et le réacteur.

*Le prospecteuril est en permanente recherche des innovations gaar autant

s'intéresser a les développer et a les rentabdisées mettant sur le marché.

Il peut arriver que ce genre de personnes créeestneprise, la mette en marche
guelques temps puis la revende en méditant suoadeeaux produits ou de nouvelles
facons de faire.

*L'innovateur. contrairement au précédent, l'innovateur exploitefoad les
innovations qu'il a mises sur place.

*Le suiveur il imite les innovations qui apparaissent sur le marehaxe ainsi son
intérét sur I'amélioration de ces innovations sanssubir les colts de recherche et
développement.

*Le réacteur il adopte une stratégie réactive et s'adapte ay qg@r coup a la
turbulence du marché. Quand cette turbulence esizafible, cette attitude peut
s'averer fructueuse, par contre si les clientsasla¢nt a des produits innovants alors

elle sera remise en question.

Les auteurs concluent qu'il ne faut pas avantagerattitude par rapport a l'autre car
chacune se justifie par les conditions du marche.

4-Typologie selon la logigue d'action:
JULIEN et MARCHESNAYont proposé cette typologie en dégageant les grhots

de I'entrepreneur qui déterminent sa logique dacét I'importance hiérarchique qu'il
leur accorde. lls en ont privilégié trois grandspikations:

La pérennité de l'unité créée dans l'espoir qu'elle surviveoa sréateur qui la

S\

transmettra a ses héritiers ou a un membre dedfeige. Ce but avec le souci de
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durée pose le probleme de la "reléve" surtout sisleccesseurs n‘accordent pas la
méme importance a la pérennisation.

L'indépendance Le désir d'étre "son propre patron”, de réalises aspirations

personnelles. Il veut étre indépendant financiergrues-a-vis des bailleurs de fonds
ou d'éventuels partenaires en terme de propriéteagital. Comme il veut étre
autonome dans la prise de décision en rejetaqadsnariats, la diversification, voire
méme le développement. Ce désir peut méme serieguii le refus de la croissance.

La puissance Elle permet au dirigeant d’affirmer son pouvoir et deréaliser a

travers le développement de son entreprise. Le désscomplissement, le godt du

pouvoir évoquent laroissancedes petites entreprises vers les moyennes ouagand

Sur la base de ces trois aspirations, ils onfgpiaraitre deux logiques d'action. Cela a
permis de distinguer deux grands types d'entreprene I'entrepreneur
P.I.C.(Pérennité- Indépendance- Croissance) et l'emtinepr C.AP.(Croissance-
Autonomie- Pérennité).

Le premier agit selon une logique patrimoniale:diit avant tout assurer Rérennité

de son affaire pour la transmettre éventuellemesés héritiers et cherche alors a
accumuler du patrimoine. Il est trés désireux degerdndépendant et refuse d’avoir
des associés et il préfére l'autofinancement adettement. Enfin, l&roissance ne
constitue pas pour lui un objectif prioritaire. @etroissance est réactive et par
conséquent, ne sera acceptée que dans la meselle a@ menace pas la pérennité de
I'entreprise et son indépendance.

Ce type de comportement est trés répandu dandféaesea familiales et il ressemble,
par de nombreux aspects, a I'entrepreneur-artiga8MITH Son entreprise semble

sous-capitalisée. Se pose pour lui le problemea dehsmission d’un savoir-faire.

Quant au second, il agit selon une logique entrequneale. Il vise d’abord le
développement de son affaire et privilégie ainsi detivités aCroissance forte. Il
recherche aussiAutonomie mais sans se préoccuper de I'indépendammeciere.
Enfin, il ne fait pas de I®érennisation de son affaire un objectif primordiblest
donc plus mobile, plus individualiste, plus prendarrisques que IB.1.C. Il se situe

dans des activités évolutives et en expansionetherche dans les turbulences de
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I'environnement, des occasions de lancer des affarentables. Il préfere les

structures légeres et adaptatives; il rappellerégmeneur-opportuniste GMITH

Modéle de I'entrepreneur de SMITH

Type d’entrepreneur| Vision et objectifs
(PIC ou CAP) (satisfaction)

Caracteéristiques de
I'entrepreneur et
philosophie

Décision Organisation Résultats

—> - >
d’entreprendre technologies
stratégies (itinéraire)
ldée

'\ Apprentissage

Opportunités

AN

' Marché

Ressources
(Notamment l'information
et autres compétences)

Source: HERNANDEZ« Le processus entrepreneurial. Vers un modélegicue
d’entrepreneuriat >80
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Face aux deux derniéres catégories types citées h@ut, il existe un autre type
d’entrepreneurs « déviants » connus au début deéean80, sous I'appellation de
nouveaux entrepreneurs
Cette appellation recouvre deux populations ass&mcte 'une de l'autre et que
JULIEN et MARCHESNAY¥appellent les « chassés » et les « chasseurs sshhaesés
étant des salariés exclus du systeme productibrtraints de se mettre a leur propre
compte.
Les chasseurs étant les privilégiés des systenmdugif et éducatif; désireux de
s’établir a leur propre compte.

Les premiers sont plus proches dReEC, mais ils sont plus éduqués. Les seconds par
contre, sont plus proches desA.P.
Mais les deux types accordent la priorité au besbautonomie, de réalisation,
d'indépendance. Dans des questionnaires qui ontséténis a ces nhouveaux
entrepreneurs, le « besoin d’étre son propre patrarmivait en téte. Et de ces deux
types épris d’autonomie, les auteurs sont parvardistinguer deux sous-types:
Les A.M.I. (Autonomie, Maintien aveclndépendance) et leA. P. |. (Autonomie,
Puissance sous condition lddépendance). Néanmoins, dans les deux cas, la
conséquence la plus frappante relevée par lesraudsti le refus de grandir au dela
d’une taille ou la liberté de décision ainsi quejlalité des relations interpersonnelles

seraient menacées.

5-La typologie croissance-autonomie

Rejoignant les écrits sur ces nouveaux entreprenebasseurs et chassésjile Michel
HERNANDEZ propose une typologie plutét dynamique de créateui évoluent et
changent de catégorie selon les situations.

Apres avoir évoqué les principaux travaux réalsédisle créateur a travers les diverses
typologies; HERNANDEZa proposé a son tour une typologie dynamique gtiernt
comme principaux axes d’analyse la volonté de samise et celle d’autonomie. Deux
variables pertinentes qui aboutissent a la distinale quatre catégories principales de

créateurs:

49 JULIEN & MARCHESNAY, « La Petite entreprise, pripes d’économie et de gestion », P72
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le manager, I'entrepreneur, l'artisan et le TresitHentrepreneur ( T.P.E ) et enfin
I'exclu.

1-Le _manager son comportement est proche de celui du cadre aedgrentreprise.
Souvent instruit, il aspire a construire sa propmganisation pour satisfaire un désir de
réalisation et accroitre son pouvoir. Il délégugédanent et sait motiver les hommes qu'’il
dirige en leur permettant méme de participer autalasur le plan organisationnel, il sait
développer son entreprise suivant les trois aésvjirincipales de développement citées
par Chris ARGYRIS l'atteinte des objectifs, le maintien de la stae interne et
'adaptation a I'environnement externe. Pour paitvanla croissance souhaitée, il peut
recourir a l'introduction de son entreprise en Beyiou au venture capital en concédant
de ne garder qu’'une faible part du capital. Néansjocertains managers tiennent a
conserver une part significative du capital de gBéire évincés de I'entreprise qu’ils ont
creee et ils évoluent de ce fait vers la deuxieatégorie d’entrepreneurs.

2-L'entrepreneur il recherche aussi la croissance, mais une crissanaitrisée

financierement. Moins instruit que le manager, gwadu mal a monter son affaire. |l
recherche le pouvoir que procure l'argent sans @utant perdre le contrble de son
entreprise. Il délegue moins que le manager et ipleis autoritaire et plus charismatique.
Il préfere attribuer des primes a ses employésoplque de les compter comme
actionnaires.

3-L'artisan_et le tres petit _entrepreneurCe sont des professionnels qui maitrisent

parfaitement leur métier et leur technique. Leuregrise compte moins de dix salariés.
lls déleguent peu, sont directifs et paternalistBsns leur structure simple, la
communication est plutbt orale et informelle.

lls recherchent I'indépendance et ne veulent stgpas perdre le peu de pouvoir
gu’ils ont. Etant placés sur un créneau porteuleut arrive de rejoindre, grace a leur
compétence et ambition, la catégorie des entreprenérrivés a ce stade, ils trouvent
beaucoup de difficultés a déléguer et a se compardenme de véritables chefs
d’entreprise.

4-L’exclu: Ou comme le qualifiaienlULIEN & MARSCHESNAYle « chassé »
par des « chasseurs » trés proches des manadarprdeniere catégorie.

L’exclu est un salarié qui n'a jamais réussi atégner dans un systeme productif

et qui se retrouve contraint de se mettre a sopreroompte. Son objectif principal est
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d’avoir un emploi. Il n’y a pas de profil type dexclu. Il peut étre un jeune peu formé et
mal orienté sans aucune opportunité en perspec@oenme il peut étre un cadre

supérieur dipldmé mais rejeté aux approches detpiantaine. Et dans les deux cas, la
creation de leur propre emploi est la solution lias gndiquée pour parer a un avenir
professionnel incertain.

La typologie Croissance — Autonomie de HERNANDEZ

+ 4 CROISSANTI

| MANAGER » || ENTREPRENEUR
OPD : Croissance- Pouvoir OPD : Croissance financiere maitrisée
SO : Décentralisée SO : Centralisée fonctionnelle
SD : Délégation SD : Leadership
SC : Formalisé SC :+ou - Formalisé
SRP : Participation aux bénéfices SRP : Participation aux bénéfices
+Actions AUTONOMIE

y — 1

| T
IV EXCLU » |Il ARTISAN-TPE
OPD : Avoir un empiloi OPD: Independence
SO : Informelle SO : Informelle
SD : Variable SD : Directivité
SC : Oral SC : Oral
SRP : Prime SRP : Primes individuelles

v

RETOUR AU SALARIAT

OPD : Objectif Principal de la Direction

SO : Structure de I'organisation

SD : Style de Direction

SC : Systéme de contrble

SRP : Systéme de Récompense et de Promotion

Evolution possible

v

Source: HERNANDEZ, Op.Cit., P82
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6-Autres typologies d’entrepreneurs:

 FILION distingue six types de propriétaires-dirigeantsPdd.E. Il a établi une
relation entre leurs caractéristiques, la raiso@trd’ de I'entreprise et la stratégie
adoptée. On y retrouve:

-Le _bdcheron il représente le type le plus courant du propiiétdirigeant.

Ambitieux et travailleur, ce type est centré sum savail: « il aime aiguiser sa scie et
couper du bois. Il voit les arbres et pas la forét

-Le séducteur Ce type est relationnel et intéressé par le dlaime le changement et
ne s’impliqgue pas dans une entreprise. Il lanceachete des entreprises et les revend
assez vite.

-Le sportif se consacrant a des loisirs sportifs, I'entrepmis@eprésente pour ce type
gu’un support financier. Il est cyclique dans soavail. Il est de deuxiéme ou de
troisieme génération vivant déja dans lI'assurance.

-Le _vacancier bien gqu'ayant un autre emploi officiel pour sa 8é&é, ce type

consacre beaucoup de son temps a son entreprigeligai son énergie. Il est partage
entre deux logiques de fonctionnement.

-Le converti Ce type se focalise sur I'affaire qu'il a trouvetequi représente pour lui
une nouvelle carriere. Aimant I'action, il préfedériger et contrbler et refuse de
déléguer; ne serait-ce méme, qu’une partie deg$ach

-Le _missionnaire le plus souvent, il est le créateur de son entgeprll est

organisateur, conservateur, stable et axé surmdlda Convainquant, il développe
I'esprit d’équipe et délegue.
La typologie de FILION

Type de Raison détre de |Type
Proprio-dirigeant I'entreprise de stratégie
Bdcheron Survie-réussite Continue
Séducteur Plaisir Radicale
Sportif Loisirs Rationnelle
Vacancier Réalisation de soi Evolutive
Converti Sécurité Révolutionnaire
Missionnaire Conquéte Progressive

Source: R. WTTERWULGHE, op.cit. p 58
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KNIGHT (1983) a identifié trois types d’entrepreneurs:

1-L’artisan-inventeur. c’'est un technicien qui est tres motivé par I'imaton. I

cherche a développer un nouveau produit ou un raupeocédé. Il est assez proche
de I'entrepreneur-artisan &MITH

2-Le promoteur c’est un créateur. Sa compétence reléve surtoutdamaine

commercial, marketing et vente.
Ce type est principalement un organisateur.

3-Le gérant-général c’est un coordonnateur. Son talent consiste zenasier des

éléments et des informations extérieures pourserasia création.

Comme le précédent, c’est un organisateur.

* COLLINS et MOORE (1964) ont aussi défini une typologie assez sebfibla
comprenant un entrepreneur-innovateur ayant unentation technique et un

entrepreneur-administrateur plutdét organisateur.

« STANWORTHet CURRAN (1976) ont présenté une typologie basée sur les
motivations de I'entrepreneur dont ils ont ide#tifiois types: I'artisan, I'entrepreneur
classique et I'entrepreneur manager.

1-L’entrepreneur-artisan il adhere aux aspirations de pérennisation.

Préoccupé plus par la survie de son entreprisepquesa croissance, sa principale
motivation est dans les avantages offerts par lle @é chef d’entreprise tels que le
statut, 'autonomie ou le pouvoir; I'argent ne Migqu'au second plan. Il cherche a
réaliser un produit de qualité couplé avec un serpersonnalisé.

2-L’entrepreneur classiqueil est davantage motivé par I'intérét financierequ

par les avantages offerts par le réle de chef tBente.

Les profits et les rendements financiers ont pouuhe grande importance. Ces
gains engendreront la croissance de son entrepniais; cette croissance va poser un
dilemme. En effet, méme si elle est nécessaire assurer les rendements escomptes,
cette croissance va engendrer des changementdadattacture organisationnelle de
I'entreprise et I'entrepreneur se sentira dépossgédson pouvoir et de son contrdle sur

la firme.
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3-L’entrepreneur-manager cet entrepreneur est mid par la reconnaissance de

ses aptitudes manageériales. Aussi accorde-t-ildmegud’intérét a la croissance et la

rentabilité de son entreprise; car ces critérdstasft objectivement sa bonne gestion.

7-Typologies selon les motivations de I'entrepreneu
7-a) Typologie de LAUFER:

Se basant sur les objectifs de I'entreprendacqueline LAUFERa distingué

dans une étude datant de 1974-1975, quatre ptghés qui sont toujours d’actualité:
les managers innovateurs, les entrepreneurs praipei® les entrepreneurs techniciens
et les entrepreneurs artisans. Le but de cettee @itait de connaitre le dilemme de la
plupart des entrepreneurs, tentés d'un coté de qureoir la croissance de leur
entreprise pour se procurer le pouvoir et le pgestinais refusant d’'un autre c6té de
renoncer a leur autonomie et contrdle sur I'entsepr

Elle a croisé les trois motivations principales da#repreneurs avec les
objectifs assigneés a I'entreprise, principalemértjéctif de croissance.

Ces motivations observées chez les entreprenentslsalésir d’indépendance
et d’autonomie, le désir de réalisation individeedit enfin la volonté de pouvoir, la
recherche d’un statut.

1-Les managers innovateursin désir de réalisation individuelle important les

pousse a démarrer leur entreprise. Apres unergllactivité professionnelle dans une
grande entreprise, ils ont mis fin a leur carripoair pouvoir réaliser un projet, en
général dans un secteur de technologie de poimtgr principale motivation est de
lancer une activité nouvelle et de la développeurfux I'autonomie n’est pas une fin
en soi; ils.recherchent avant tout la croissancéede entreprise qui peut se traduire
par l'acceptation de prise de risques. A I'égard mRrsonnel, ils acceptent la
délégation et le partage d’autorité car ils corrgdeque leur pouvoir dans I'entreprise
est fondé principalement sur leur expertise.

Comme l'indique Gabriel BISSIRIO® dans un article sur les P M E
innovatrices: «Le dirigeant innovateur se révele comme un homnmergéement
expérimenté, de formation scientifique et techniquae’a pas nécessairement pour
objectif principal la constitution d'un patrimoinmais SURTOUT LA CROISSANCE,

Y E M HERNANDEZ: “le processus entrepreneurial’7
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la conquéte de nouveaux marcheés, le développenesnéxportations et la réaction
contre la concurrence pour assurer sa suwvie

2-Les entrepreneurs-propriétaireayant mal réussi dans leurs études ou dans

une carriére précédente, ils prennent leur revarsdutale en créant leur propre
entreprise. lls recherchent une indépendance, atutssocial et du pouvoir. lls

recherchent la croissance de leur entreprise, or@scroissance maitrisée. Car s'ils
sont favorables a la croissance qui est un gagsudees, ils désirent néanmoins
conserver leur autonomie financiere et leur adaitr les employés.

S’identifiant a leur entreprise, ils acceptent @lutmal le partage des
responsabilités avec leur personnel. lls pratiguent mode de gestion assez
traditionnel et paternaliste. Leur comportemenbeandtique les empéche souvent de
surmonter aisément le probleme du maintien du étnsur une entreprise en forte
croissance.

3-Les entrepreneurs techniciensayant créé leur entreprise par nécessité

comme dans le cas de la perte d’emploi, ils seispua’acquérir une sécurité
professionnelle, un statut, un pouvoir et une awtue financiére. lls conservent alors
leurs prérogatives de chef d’entreprise et refukseatoissance par crainte de perdre le
contrble et leur autonomie. Par manque de confidlscee déleguent pas de pouvoir a
leur personnel.

lls sont considérés comme des « militants » det@epdimension.

4-Les entrepreneurs-artisansayant souvent commencé a travailler jeunes

comme ouvriers, ils ont des ambitions limitéessliastallent a leur compte en créant
une entreprise qui garantira leur indépendanceeoueur permettant de survivre. lls
refusent la croissance et se sentent incapablesutiger les roles d’innovateur, de
leader et de gestionnaire. Il s’agit en fait plespiofessionnels indépendants que de
véritables entrepreneurs. lls n’accordent pas de/qo a leur personnel et préferent
confier les taches d’encadrement a des membresutefdmille en qui ils peuvent

avoir confiance.

Nous constatons que dans la typologie J&equeline LAUFER seuls les

managers innovateurs et les entrepreneurs prapegtaspirent a batir véritablement
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une organisation distincte d’eux-mémes, une org#ois qui les dépasse; les autres

types donnent a leurs entreprises une finalité plivée qu’économique.

La typologie de LAUFER

objectifs
Motivation Croissance et Croissance mais | Refus  de F
Dominante innovation Autonomie croissance et
Financiére maintien de
l'autorité
Réalisation Entrepreneur
manager
Pouvoir Entrepreneur Entrepreneur
propriétaire technicien
autonomie Entrepreneur
artisan

Source: R. WTTERWULGHE, Op. cit. P55

7-b) Typologie de ETTINGER
Cette typologie (1983) est parmi les plus connueseance avec celles de
LAUFERet deMARCHESNAYt elle est assez proche de la typologiSkTH

Pour Jean-claude ETTINGERIentrepreneur est soit un «indépendant-

entrepreneur », soit un « entrepreneur-créateurgatosation », dont la motivation
principale est soit le désir d’autonomie, soit ddonté de pouvoir.

1-L’indépendant-entrepreneuril vise avant tout I'autonomie, l'indépendance

et le contrble complet de son entreprise. Aussratteet-il a lui conserver une taille
réduite qui aura pour conséquences de limiter lkdigo organisationnelle de
I'entreprise. ETTINGERparle & son propos de « pseudo-entreprise ». garte du
personnel, il délegue peu.

2-L’entrepreneur-créateur_d’organisationil cherche a développer son affaire

et a accroitre son pouvoir. Ambitieu, il considBagenir de son entreprise en terme
expansionniste. Il n’hésite pas a déléguer ettiloesert aux pratiques modernes de

délégation et d’organisation.
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Conclusion:

Ces différentes typologies nous renseignent sur tands types
d’entrepreneurs qui peuvent exister et leurs cans@oes sur I'entreprise. Et ce, afin
de mieux cerner l'influence de ces profils suréstgon des PME.

Néanmoins, ces typologies ne sont ni exhaustivedigées; elles peuvent

évoluer au gré des hommes.

Si la fonction d’entrepreneur consiste a rechartd®imperfections, a percevoir
les changements et a exploiter les opportunitémahché avec profit; ce réle exigerait
certaines qualités et compétences nécessaireseiciee de cette fonction.

Cette exigence nous pousse a décrire les caraicpgéeis entrepreneuriales dans le titre

qui va suivre et qui porte sur les traits de pemstite.
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TRAITS OF PERSONALITE



TRAITS DE PERSONNALITE

« Nous participons tous a la création; nous somtoes rois, poetes, musiciens; il n’est que de nous
ouvrir comme des lotus, pour découvrir ce qui éainous »
HENRY MILLER

La PME étant avant tout une entreprise humaing, esastence est liée a un
homme: son dirigeant. Il est sa force et sa fadl@lpeses objectifs sont les siens.
La personnalité du manager, ses mobiles et désinscents ou inconscients, ses
objectifs ont une influence considérable sur la PMMssi, n'est-il pas possible de
s’intéresser a la PME sans s’intéresser d’abomharsanager et son profil type.
Connaitre la personnalité de ce dirigeant peutés&vune variable déterminante pour
comprendre I'évolution de cette entité.
La personnalité renseigne sur les attitudes etdesportements de la personne. Et la
personne de leader a un grand lien avec la réudsitéeadership. En somme, la
personnalité du manager est une prédispositioreadeltship et I'efficacité de celui-ci
provient de la personne.
Méme si le comportement humain est complexe eémiffi’un individu & un autre, on
peut trouver des similitudes ou certains traitscdeactere qui sont communs a une
certaine catégorie de personnes. C'est pourquoudoe@ de chercheurs ont tenté
d’identifier les caractéristiques distinguant lesitrepreneurs des autres agents
économiques.

La personnalité de I'entrepreneur a suscité umdyiatérét et donné lieu a de
multiples recherches.
Une meilleure connaissance des profils éventuels, analyse des caractéres peuvent
s’'avérer des démarches précieuses a l'explicatortaitains comportements donc de
certaines démarches ou certaines stratégies. @éestjuoi nous avons choisi dans ce
chapitre, d’énoncer quelques caractéristiques pBO@UX entrepreneurs évoquées par
qguelques auteurs et de faire une esquisse de n=ettaits des personnalités les plus

connues qui predisposent au leadership.
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I- L'influence de la personnalité des dirigeants sleur entreprise

La personnalité du dirigeant apparait déterminaniepoint d’étre un critére
fondamental d’'une définition. D’elle dépendent:tédgesprit, dynamisme, préjuges...;
qui jouent dans des sens positifs ou négatifs.

Beaucoup d’étudé$ sur la vie des dirigeants ont démontré que degposantes de leur
personnalité influencaient leurs activités professelles en conditionnant chacun de
leurs actes, consciemment ou inconsciemment; amfiggionnelle ou irrationnelle.

Les auteurs)JULIEN & MARCHESNAY la décrivent comme I'ensemble relativement
stable des caractéristiques d’un individu que pmut repérer par des traits personnels
principaux.

Dans le béhaviorisme, pour qui tout le comportenmembain est réflexe; la personnalité
est définie comme I'ensemble de nos habitudesxesleabsolument conditionnée par les
circonstances. L’homme serait donc le produit de®ostances, ni plus ni moitis

Les types de personnalité ou traits de caract@mposent la personnalité globale d’un
individu. Pour un manager, ces traits conditionngoim comportement, sa facon de
communiquer et de se comporter avec les autresmeoits conditionnent son style de
direction.

La personnalité nous renseigne sur le caracteraatames; sur leur facon de réagir dans
différentes situations; sur leur tempérament s'dt equilibré, ordonné, refoulé,

dominateur, impulsif ou agressif?

[I- Caractéristigues et traits personnels des de@nts

La prédiction d'un profil de manager reste centsg ses caractéristiques
personnelles et son comportement. Ces caract@estimdividuelles qui permettent de
prévoir la réussite d'une entreprise, sont pourplapart assimilées aux traits de
personnalité. Les opérations de gestion quotidielenehoix des stratégies ou I'adhésion
suscitée chez le personnel dépendront des casdicféeis propres du dirigeant. Il est

donc souhaitable de considérer les traits persemtes dirigeants.

> R. PAPIN, “L'art de diriger”, P360
2 JULIEN & MARCHESNAY, La Petite entreprise, prineip d’Economie et de Gestion P163
3P DACO, « Les prodigieuses victoires de la psyotiel moderne », P121.
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En évoquant la personnalité des managers, leshec se sont attelés a mesurer les
différences de personnalité des managers de @dlemtrepreneurs.
Dans ses travauGAIT (19957* est arrivé & la conclusion que les principaleslitgisa
communes des dirigeants sont:
La vision stratégique d’abord, puis les relationsnhines et la capacité a motiver autrui;
l'intégralité et la sincérité et enfin 'ambition k& persévérance.
De méme, en se penchant sur les managers amérepaiesi’'objectif d’analyser les
caractéristiques de ceux dont la performance épiitée trés élevé&OTTER(1982§°
est parvenu a la conclusion que ces managers saigns certaines caractéristiques et il
les décrit comme étant:

- ambitieux,

- tournés vers les résultats,

- al'aise dans les relations de pouvoir,

- optimistes,

- plutdt intuitifs,

- dotés d'une intelligence supérieure,

- sachant contrdler leurs émotions,

- disposant de réseaux extérieurs a I'entreprise,

- capables de mobiliser des spécialistes en cas sl@rne
Dans ses travauxpavid McCLELLANDa tenté de démontrer que la caractéristique
principale du comportement de I'entrepreneur résidms le besoin de réalisation
personnelle: le besoin d’accomplissement. L'individont le besoin de réalisation est
tres développé, est censeé rechercher des situateodsfi dans lesquelles il peut prendre
des responsabilités en vue de trouver une solation probléme; d’ou la réussite de son
entreprise.
Et beaucoup de chercheurs ont essayé de dresgeofletype de I'entrepreneur en

synthétisant les caractéristiques principalesbaifes a ce genre d’individus.

> F. BOURNOIS, “Portrait comparé des managers e¢eop”, P117, Revue francaise de gestion
> F. BOURNOIS, Op Cit. P117
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Caractéristiques le plus souvent attribuées auxrepteneurs par les spécialistes du comportement

Innovateurs Besoin de réalisation

Leaders Internalité

Preneurs de risques modérés Confiance en soi

Indépendants Implication a long terme

Créateurs Tolérance a I'ambiguité et a l'intede
Energiques Initiative

Persévérants Apprentissage

Originaux Utilisation des ressources
Optimistes Sensibilité envers les autres
Orientés vers les résultats Agressivité

Flexibles Tendance a faire confiance
Débrouillards Argent comme mesure de perforraanc

*Source: WTTERWULGHE, p47

Dans sa théorie de I'entrepreneMtCASSORP établit une liste des qualités personnelles
que doit posséder un entrepreneur pour qu'’il puissssir, a savoir:
- la connaissance de soi,
- 'imagination,
- le réalisme et le sens pratique,
- la capacité de recherche,
- la capacité d’analyse,
- I'aptitude a prévoir,
- 'aptitude a estimer,
- I'aptitude & communiquer
Néanmoins, il reconnait qu’il est difficile de tnmr 'ensemble de ces qualités réunies
chez une seule et méme personne. Il souligne gusscertaines qualités sont innées,
alors que d’autres sont passibles d’apprentissagéamélioration et sont acquises tout
au long de sa vie.
GASSE’ résume les diverses qualités de I'entrepreneur xa psincipales
caractéristiques: I'entrepreneur-type
- a un besoin de réalisation personnelle,
- il fait preuve de créativité et d’initiative,

- il a confiance en lui,

% M.CASSON"L’entrepreneur”
*\WTTERWULGHE, t'a P.M.E. une entreprise humaine”, P48
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- il veut étre autonome et indépendant,
- il aime les risques modérés,
- il est plein d’énergie et de motivation.
Quant aBBROOMet LONGENECKR, ils citent les principales caractéristiques reegs!
pour un chef d'entreprise afin de distinguer leetygmtrepreneurial du type managerial.
Selon ces deux auteurs, hormis l'intelligence,uigement, 'honnéteté, I'agressivité, la
maturité, le leadership et la capacité a commumjgquazactéristiques indispensables et au
manager et a I'entrepreneur; ce dernier doit ea @tre:
- d’'un insatiable besoin d’accomplissement,
- d’'un empressement a découvrir les nouveaux défis,
- d'une capacité a accepter I'inhabituel,
- d’un enthousiasme obstiné,
- d'un sens des responsabilités
Selon JULIEN et MARCHESNAY, les traits les plus significatifs pour le dirigéa
peuvent requeérir:
- un style interpersonnel: confiance, ouverturetoawalisme;
- une sensibilité sociale: connaissance d’autruggment social;
- une tendance ascendante: dominance sociale
De toutes ces caractéristiques, s'il nous fallaelever les plus significatives, nous
retiendrons”:
- l'optimisme,
- la confiance en soai,
- la stabilité émotionnelle,
- la persévérance, la détermination,
- la capacité de travail, I'énergie, le dynamisme,
- I'endurance et la patience,
- larapidité,
- le golt du risque,
- lacreativité,
- linitiative

- l'adaptabilite,

P A. JULIEN & M. MARCHESNAY, “La petite entrepse, principes d’économie et de gestion”, P163
**H MAHE de BOISLANDELLE, “Gestion des ressourcasnaines dans les PME”, P60
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- le charisme,
- la prévoyance,
- I'état des connaissances et le niveau d’expérience,
- I'intelligence,
- la capacité d’écoute des autres,
- la sociabilite,
- le sens pratique,
En résumé, posséder les qualités personnellesnses/gpermet d’identifier les

dirigeants; a savoir:

une vision stratégique;

- les relations humaines et la capacité a motiveruyt
- lintégrité et la sinceérite;

- l'ambition;

- la persévérance.

llI- Traits de personnalité dominants:

Les valeurs et les comportements ont une incidsacées actions managériales.

Et méme si depuis quelques années, la personpalitit de son importance au profit du
comportement sur lequel on s’est rabattu pour étudomment réagit le leader
guotidiennement et connaitre ses rapports avesdasrdonnés; il n'empéche qu’en
dehors de I'environnement et de la nature de V@étila personnalité propre du dirigeant
influencera énormément son style de management.
Nous avons retenu dans ce titre, les personnatéésnnues les plus importantes
caractérisant des personnes qui présentent deisgwsitions particulieres pour jouer un
réle en matiere de leadership.
B.HENRIET® a répertorié les principales caractéristiques depéasonnalité qui
prédisposent au role de leader et qui ont un ragpor

- laréalité: ce qui a trait a la vision, a l'invegttion et a I'anticipation;

- soi-méme: ce qui concerne l'autonomie et la déteation

- aux autres: rassemblant les aptitudes de conecpmmunication et d’équité.

% B.HENRIET, "Leadership et Management”, P75
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Eventail des personnalités et prédispositions au i de leader

Traits de personnalité  |Rapport au|Rapport a lui- |[Rapport aux|Prédisposition

réel méme autres
Narcissique (Constructif) | + + + + + + Forte
Paranoiaque + + + - Moyenne
Obsessionnel + + - Moyenne
Hystérique 4. - + Faible
Abandonnique i . - Nulle
Solitaire

- - -- Nulle

Source: B HENRIET P75

a- Le narcissique

Nous avons tous des traits narcissiques plus onsy#veloppés. Et si notre manager se
trouve étre un narcissique, il n‘aurait alors pasdément une mauvaise image de lui-
méme. Il peut méme aller jusqu’a se croire unigu@grieur et remarquable et déprécier
ses collaborateurs s’ils n'ont pas la méme perceptes faits que lui.

Il peut avoir des projets ambitieux et leur résdiépendra de ses talents.

La conscience de sa supériorité validée par I'egpée et la réussite lui assure

I'autonomie et une grande détermination pour liateedes buts tracés.

Il ressent le besoin de séduire et de captiveestourage.

b- Le paranoiague

La personnalité paranoiaque est caractérisée @agukil, la méfiance et la fausseté du
jugement. Ce personnage est plus redouté que sdulmiand bien méme on le décrit
comme une personne dynamique et déterminée, onledébez lui certains traits
d’intolérance et d'agressivité. Il déforme les gadt les interpréte a sa maniére sans
aucune remise en question. Les autres représameninenace et ce sont des rivaux
auxquels il ne faut pas faire confiance.

Cette méfiance injustifiee a I'égard d’autrui emp&@ tout travail en groupe et toute

délégation.
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c- La personnalité obsessionnelle

L’ordre, la parcimonie et I'obstination caractérisee trait de personnalité.

S’il est d’'une nature obsessionnelle, notre managecevra le monde comme un endroit
ordonné ou tout peut étre codifié et maitrisé dfétre examiné et réglé dans le moindre
détail en temps opportun.

Son goUlt pour la précision et I'exactitude peuwétar d’un atout dans l'analyse si ce
n'est que l'importance accordée aux détails pearhfiécher parfois d’avoir une vue de
synthese.

Ordonné, pointilleux et obstiné comme il est, serfgctionnisme I'empéche souvent de
discerner I'essentiel de I'accessoire. Redoutamipfévu et l'irrationnel, il ne pense pas
a innover.

D’un caractere intransigeant, autoritaire et meedéur, les autres doivent se conformer a
sa facon de voir.

PORTERdit que chez cette personne, il n’y a ni sympathiempathie, seulement une
évaluation de l'autre selon ses propres criteresisiout rapport humain, une hiérarchie
doit s'imposer ou toute coordination s’effectuecgr@a une autorité provenant d’en haut

et une obéissance venant d’en bas.

d- La personnalité hystérigue

Dynamique avec des impulsions qui lui font prendks initiatives, sens du contact mais
jugement a I'égard de la réalité, autonomie persiaret détermination dans l'action
plutbt limitées; on décele chez ce type de perddaénales faiblesse quant a
l'investigation et I'analyse des faits qui puisseeprésenter un handicap dans une
fonction de responsabilité ou le manque de viguleufaible intérét pour le détail et la
tendance a rester dans le flou ne sont pas de mise.

On y décele aussi une forte motivation pour réuskiune grande capacité a réagir a
imprévu.

Trés dépendante des autres, la personnalité hyustéa besoin d’étre rassurée, protégée;
elle ne s’accorde de la valeur que si les autrési laccordent. Elle est mue par le souci
d’attirer I'attention a tout prix: obtenir une réan de I'autre.

Elle a beaucoup de difficulté a se décider et @a pussi a prendre son indépendance

étant toujours dependante du regard des autres.
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e- La personnalité solitaire

Ces personnalités ne font preuve ni d’initiatived’®ngagement. Leur détachement et
indifférence envers autrui, les pousse a ne lenoigner aucune gratitude.

Ne tenant pas compte des besoins et attentes diess;aan plus de leur manque
d’endurance et de solidité vis-a-vis des changesndmimilieu et de ses tensions, fait que

ce type de personnalité est loin de présenter iekspositions au leadership.

f- Autres personnalités -Les types A & B -:

Durant les années cinquante, apparait l'intérétI'dmide des types de traits de
personnalité des individus selon les sentimenis stnsibilité.

FRIEDMAN & ROSENMAN (1974), ont fait la distinction entre deux types d
personnalité: le type (A) et le type (B).

lls définissent le comportement de type A comme agcten émotionnelle complexe qui
peut étre observée en chaque personne qui esessigement” impliguée dans un
combat chronique, incessant pour atteindre un maxiran un minimum de temps. Et
ceci méme ¢s'il fallait aller a I'encontre de forcepposantes qu'elles émanent des
hommes ou des choses.

Trois composants refletent le type A: Rapidité—Itrgrece—Implication dans le travail.

Le type (A), plus connu sous l'appellation «sentitsecomposés»; est caractérisé par un
comportement hostile et agressif qui en fait unesg®e extrémement compétitive qui
ne peut rien entreprendre ou faire pour s'amuset;ls travail compte. Une personne qui
a un intensif sens de l'urgence du temps et coufburs contre la montre méme s’il n'y
a rien a faire. Elle veille a réaliser beaucougchleses a la fois en un laps de temps tres
réduit. De par son comportement polyphasique,eziteeprend et poursuit plusieurs buts
a la fois. Elle est fonceuse sans plan préalallle,se lance dans le travail sans une
planification préalable pour I'accomplir. Commeeedle plait a défier 'environnement et
ses changements et tout ce qui se présente aoelime turbulences ou conflits. Ce type
de personnalité est sujet aux pressions, stramalatlies coronaires a un degré plus élevé
que les autres individus.

Tous ceux qui exhibent un type de comportement sfpa savoir, relaxés, avec une

attitude détendue, patients, satisfaits; sont désigomme type B.
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Les personnes de type A tendent a se fixer dansedeisonnements de travail tres
exigeants. Et plus le dirigeant tend vers le cortgmoent de type A, plus la rentabilité de

I'entreprise augmente.

IV-Les tempéraments:

Souvent, quand une personne commence un metest, gar hasard: d’apres les
études faites, une annonce de journal, des retation
Il arrive que des personnes intelligentes, doutasailleuses, passent leur vie en tant
gue subalternes car elles ignorent leurs aptitatied timides ou révoltées.
Il arrive aussi que d'autres ne parviennent janzais’adapter a leur travail et a s'y
épanouir. Ce qui expligue que beaucoup de gentseuvent malheureux dans leur
travail.
Alors ne faut-il pas comme le d®DACG", essayer de placer chacun selon ses aptitudes
et ses mérites? Obtenant ainsi un meilleur rendeaena personne. Car il existe des
rapports étroits entre le tempérament et I'activité
Et le choix d’'une profession devrait dépendre eande partie, du tempérament et du
caractere.
Le caractér® est la facon dont nous répondons aux circonstameesaractére désigne
notre comportement dans les relations sociales, diggositions sentimentales, nos
humeurs prédominantes.
Or ce caractére humain est bati sur le tempérdtent forme la base de nos actions
physiques et mentales et qui prédispose aux difféseactions que nous entreprenons.
La mentalité entrepreneuriale se refléte ainsi daromportement personnel de chaque
individu.
Estimant que I'étude des tempéraments est prinlerdi nous inspirant d&obert.
PAPIN®, nous avons reproduit les quatre types de temm@érisncouramment utilisés par
les psychologues a savoir les tempéraments:
« bilieux » - « sanguin » - « nerveux » et « lyniphee », auxquels correspondent

différents profils sur les différents plans.

1 p DACO, “Les prodigieuses victoires de la psyclgidgonoderne”, P351
®2p DACO, Op.Cit. P442

3 p DACO, Op.Cit. P337

®R. PAPIN Op. Cit. pp 275-277

131



LE REALISATEUR (le bilieux)

Profil Conséquences Quelques enseignements

m/

tirer

Plan physique
Résistance a la fatiguel_l est capable de supporter 1&on désir de lutter, son
Aptitude a récupéregfforts physiques exigés d’'unambition et ses autres qualités
facilement. création d’entreprise. le prédisposent a créer dans
des secteurs difficiles et a forte
croissance potentielle.
Plan affectif
Besoin de se dépasserll se fait estimer plus qu'aimer. |l devrait pourtant faire appel
Désir d'arriver et deSouvent trop exigeant avec le&e temps a autre a un

dominer. autres. Parfois brutal eatonseiller extérieur capable [de
Confiance en lui-mangquant de tact. 'aider a prendre conscience
méme. des conséquences éventuelles
Franchise, droiture. de son caractere exigeant.

Sentimentalité faible.

Plan mental

Esprit réaliste, positif,!| est capable de lutter et de r@articulierement  apte a
rationnel. dresser des situations difficilesredresser des entreprises | en
Sens de I'observation, difficultés. S’il est sous vags
sait dégager I'essentiel ordres, donnez-lui des
de l'accessoire. responsabilités et reconnaissez
Bon jugement. ses meérites, mais ne le laisser

pas prendre trop d'importance.

Source: R. PAPIN , "L’art de diriger. T1 ManagenhenStratégie”, P 275
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LE MOBILE (le sanguin)
Profil Conséquences Quelques enseignements
tirer

m/

Plan physique
Besoin dune activitéll risque de s’épuiser el doit rester conscient du fait
intense et variée. d’épuiser les autres. gue son caractere émotif,
Entraine les autres pd2uelque peu disperse, il a eontrasté, peut [I'amener |a
son exemple, so@utre tendance a passer a autmmmettre des erreurs dans

dynamisme, sgchose chaque fois qu’il skévaluation de ses
combativité. heurte a des obstacles sérieugollaborateurs.
Il préféere souvent l'action dl aura en effet tendance|a
une réflexion sur I'avenir. déléguer sans contrdler puis
Il est sujet a des incidentejeter les intéressés n
cardiaques. pensant qu'il a été trompé par
eux sur leurs compétences.
Plan affectif
Emotif, affectif etll risque de fatiguerll est souvent doué pour des
contrasté. psychique-ment seactivités commerciales.
*|l passe par des phasé®llaborateurs. Devra se garder de sa pfo-

bY

d’enthousiasme et d& peut commettre des erreupgension a se noyer dans |les
pessimisme, de fragilitélans les phrases dépressivestravaux quotidiens.

et de force psychique. Sa naiveté incite parfois leBourra profiter ~ des
*|| a besoin d’échangesautres a le tromper. enseignements de ce livre, §'l
de contacts. fait 'effort de les appliquer.

*II sait se mettre a la
place des autres.

Plan mental

Intelligence vive, Il a tendance a diriger au flai§'il est sous vos ordres soyez
concréte mais asse2u coup par coup et sexigeant avec lui car il se
superficielle. stratégie risque donc d'étriaisse parfois aller & la facilité.
Parfois brouillon. une stratégie en dents de scidNe brisez cependant pas son
Il veut vivre le moment enthousiasme et diversifiez ses
présent et se faire aimer, activités.

admirer.

Source: R. PAPIN , "L’art de diriger. T1 ManagenhenStratégie”,.P 275
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LE PENSEUR (le nerveux)

Profil Conséquences Quelques enseignements| a
tirer

Plan physique

Force physique limitédl éprouve des difficultés al devrait de préférence créer

mais compensée par uri@utenir une activité physiqudans des domaines d'activites

grande vitalité intense et prolongée. exigeant peu d’efforts

psychique. physiques.

Alternance de phases Il devrait également choisir

d’excitation et de une localisation apaisante,

dépression. eviter de <s'entourer de
nerveux, se détendre

régulierement et plus souvent

que les autres tempéraments.
Plan affectif
Sensibilité etSa nervosité et la nécessité 8&1 choisit soigneusement
sentimentalité se controler constituent deson domaine d’activité il peut
développées maidaiblesses dans les domaines puexceller. Lui aussi tirera
contrélées par un esprit N'est pas a l'aise (domainegrofit des enseignements |de
rationnel. autres que ceux exigeant uwe livre et cela lui coltera
Impressionnable, activité cérébrale, intellectuellenoins d’efforts gu’au
anxieux mais intérioriséimportante). « mobile ».
De tempérament

prudent et réserve.

Plan mental

Capacité d'analyse el est souvent a l'aise dans d&sil est placé sous vos ordres,

aptitude & se concentr&ituations psychologiquement saichez qu'il travaille par
(notamment  sur dedntellectuellement compliquéescoups.

a

activités intellectuelles, DC_mnez-I_ui I’occasion_ de
conceptuelles). briller, faites appel a lui pour
Créatif, imaginatif mais Innover, ne prenez pas trpp
généralement peu au serieux ses  sautes
réalisateur. d’humeur mais ne le vexez
Subtilité du jugement. pas.

Comportement souvent

imprevisible.

Source: R. PAPIN , “L’art de diriger. T1 ManagenhenStratégie”,.P 276
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LE SEDENTAIRE (le lymphatique)
Profil conséguences Quelgues enseignements a tirer

Plan physique _ o _ .
Force physique limitédl résiste difficilement auxil devrait choisir des secteurs
par son indolence et so@fforts physiques importantd’activité au rythme régulier et

tempérament mais il posséde des forces geu tourmenté. Il devrait

lymphatique. rééquilibre qui le protegentompenser le risque de

Faible capacité ddles pressions extérieures tamnchalance et

récupération. physiques qued’engourdissement  en se
psychologiques. placant parfois dans des

situations nouvelles.

Plan affectif

Emaotif, I tend a esquiver ledl gagnerait souvent |a

impressionnable. problémes. s’associer avec un

Gentillesse et douceur. N'aime guére commandex réalisateur »ou tout au moins,
Tendance a se reposEtais il se fait souvent estimex choisir avec beaucoup de spin
sur les autres. par sa gentillesse et saes collaborateurs.

Mais également souver@ptitude a déléguer.
tenace et volontaire.

Plan mental
Eprouve des difficultésSa résistance aux efforS’il est sous vos ordres,

A soutenir des effortPsychiques et intellectuels edbnnez-lui des  directives

psychiques importants. limitée. précises et des horaires
Posséde du bon sens et réguliers. Obligez-le a vérifier
un bon esprit son travail et laissez-lui |e
d’observation. temps d’assimiler.

Discipliné, méthodique,
réfléchi, mais routinier.

Source: R. PAPIN , "L’art de diriger. T1 ManagenenStratégie”,.P 276

Le tempérament étant un attribut permanent deiVidd, I'action du dirigeant au travail
en est influencée; modifiant ainsi la perceptiors dauations, la nature des relations

interpersonnelles, la maniéere de résister aux jpressetc.
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CONCLUSION

De toutes les études qui furent consacrées antierades caractéristiqgues du
manager, aucune n’a permis de dresser le profichmggique des managers qui
réussissent de ceux qui échouent.

Tous les chercheurs s’accordent a dire qu’il ntexas un modele type de I'entrepreneur
universel.

En plus de la confiance en soi, de l'autonomie wlyement et de l'indépendance de
I'esprit; qualités requises dans ses relationsoencunication, le leader doit faire preuve
de rigueur et d’équité. Ce sont des attentes aégmmd, car un véritable leader se
consacre a plein temps a son personnel. Il do# &ussi; autonome, réactif, capable
d’initiatives. Son rdle d’entraineur, son charisrea,capacité a mobiliser les hommes et
leur énergie sont essentiels.

Il n'est pas indispensable de posséder une perkignagtravertie, ni un flair spécial, ni
un style flamboyant pour bien guider. Il suffit daccorder une attention constante et
d’agir avec vigilance.

Cette esquisse des traits de la personnalité qurafil type du manager aide a renseigner
et a éclairer sur les prédispositions ou les inaipités qui seront des atouts ou des
désavantages aux projets de formation. Car nos @dempents a venir ne sont pas que
I'expression, la traduction en actes de nos tdatpersonnalité. lls découlent de tactiques
liées a des situations et a des jeux de pouvoiagnémt d’apprentissages sociaux autant
gue d’apprentissages techniques. Les traits demeatité ne permettent qu'une analyse
approximative des caracteéristiques de travail.

En effet, méme si beaucoup d’aspects du tempérasoantinnés, un individu n’est pas
forcément prédéterminé dées sa naissance. Son tem@er peut tres bien évoluer au fil
des années, sous l'influence de la volonté, du géotidien, de 'environnement...

Et entreprendre n’est pas un phénomene inné, hatoaés une technique. La capacité
d’entreprendre n’est pas seulement un trait deopeedité, mais c’est aussi une pratique
et une discipline dont les regles peuvent s’appeeatin d’étre appliquées.

Ce qui nous mene apres cette approche par les @igiasser a un autre aspect portant sur

la formation des managers.
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CHAPIIRE IV
FORMATION



FORMATION

« Le génie c’est Dieu qui le donne, mais le tatenis regarde »
G. FLAUBERT

La préparation de l'avenir de I'entreprise devestfaire en exprimant les besoins
a venir en valeurs humaines. Pour assurer la piégeth@ I'entreprise, il faut veiller a la
préparation des cadres de remplacement et cecilgpdormation d’hommes qui
permettront a leur tour, le moment venu, d’assleatéveloppement et surtout la survie
de l'organisation.
Investir en hommes est plus difficile que d’'investn matériel, mais d’'un autre c6té,
c’est aussi plus fructueux. Il ne saurait y avarpiévisions de structures nouvelles, de
diversifications, de développement sans des honpméts a assurer la mission.
Les futurs organigrammes des entreprises doivempoendre des cases vides qu'il faut
pouvoir remplir au moment opportun. Dans le castreme, I'entreprise freinera, ses
progres et courra le risque de la stagnation quiradui engendrer de fatales situations.
Si on donnait aux individus I'occasion d’acquénffsamment d’expérience pratique a
partir de différentes taches trés simples, pountaie occuper des postes de direction et
assumer la tache qui est loin d'étre facile, deagar?
L’'expérience a montré que les gestionnaires doiymgséder des aptitudes et des
connaissances particulieres, qu’ils développent pae conjugaison d’expérience
pratique et de formation.
La question qu'on se pose est, peut-on par de sgrfprmations, générer chez le cadre
dirigeant des PME les compétences nécessaires cagssde ce genre d’entreprises?
C’est aussi de savoir quels sont les besoins deatton du cadre dirigeant, quel genre de
formation lui est-il nécessaire et utile et dansligusituation ce méme cadre a-t-il besoin

de formation.
Expliquer la nature de la formation des cadres,rigécles techniques

fondamentales de leur perfectionnement ainsi qu&inse types de programmes de

formation normalisés, constitue I'objet de ce titre
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I-FORMATION ET PERFECTIONNEMENT DES CADRES

Le métier de dirigeant exige une préparation adéqem raison des taches

particuliéres qui lui sont assignées de par sandaélprincipal acteur. On apprend a gérer
et on apprend a étre chef.

Ce qui expliqgue que le perfectionnement et la faionades cadres sont considérés
comme essentiels pour tout type d’entreprise.

“Le perfectionnement des cadres” indique les pesgque réalise un gestionnaire dans
'apprentissage de son métier; quant a “la fororatdes cadres”, elle désigne les
programmes congus pour faciliter ce processus dapigsag®.

La premiére étape et certainement la plus impatdetla formation des cadres, consiste
a s'assurer gu’ils saisissent bien ce qu'est leieméle dirigeant en matiere de
planification, d’organisation, de direction, de tofe et de dotation en personnel. Car
pour diriger, il faut posséder une compréhensitaléades fonctions d’un dirigeant.

Ce type de formation a pour objet d’enseigner tascepts, la théorie, les techniques et
de fournir aux dirigeants I'occasion d’appliques @estruments de la gestion.

Méme doté d’'une solide formation en gestion; un agan a toujours quelque chose a
apprendre, que ce soit en relations de travaidjusstions financieres, dans le domaine de
la négociation avec les partenaires extérieursutnes D’ailleurs, méme la science et les
aspects technigues de la gestion évoluent rapideetefe manager a besoin de se
perfectionner dans le domaine. C’est pourquoi, ldes objectifs de la formation des
cadres supérieurs consiste a réviser la théorleseprincipes du métier et a tenir les
cadres informés des nouveaux développements.

La formation peut modifier quelques habiletés cpmeelles et techniques du man&ger

Il est utile de rappeler que la formation, c’esitdt des pratiques, des concepts, des
méthodologies enseignées dans différents domaines.

Elle est aussi définie commd'énsemble des actions capables de mettre lesithdivet

les groupes en état d’assurer avec compétences tahes actuelles ou celles qui leur
seront confiées dans le futur pour la bonne madihé&organisation’’.

La formation est une préparation intellectuellenetrale devant permettre a ’'homme de

remplir son réle économique et social dans la conauté de travail dans laquelle il se

5 KOONTZ & O’DONNELL: “Management principes et méities de gestion” p392

% JULIEN & MARCHESNAY ‘“la petite entreprise; pringes d’économie et de gestion” p165

" BRAHIMI ASDINE, “La formation des dirigeants d’émeprise pour le management. stratégique”, le glier
EL WATAN N°1747 du 18/08/96
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trouve engad®. Elle comprend deux grandes époques dans la vieéthen La premiére
est pré-professionnelle, elle comporte des progresnmienseignement a différents
niveaux du cycle de vie estudiantine. Ces prograsntie@raient étre les plus proches de
l'actualité des besoins et en concorde avec l'diwwmiude la civilisation pour que
I'individu puisse s’y adapter et y participer.

La deuxiéme époque est liee au perfectionnemenindesdus entrés dans la vie active.
Le savoir théorique acquis a I'école devrait étoenplété et enrichi de connaissances
professionnelles, sociales et économiques perntetiafiindividu de saisir et de
comprendre les problemes qui se posent a lui afifi qQuisse jouer son rdle de
générateur de progres et de succes.

La formation des dirigeants d’'une entreprise a pinalité, “I'application d’actions
planifiées visant & maintenir a niveau et a améiotes dirigeants de sorte qu’ils

puissent atteindre plus efficacement les objedéfgentreprise’®.

1-Le perfectionnement des cadres

Une tres forte culture générale précédant une aigation trés poussée sera de plus
en plus exigée des cadres supérieurs et, dans oimedne mesure, de la malitrise.
L’éducation permanente de ces cadres par le baisedyclages, entre déja peu a peu
dans les maeurs. Le perfectionnement est une nc@ssmanente devant permettre a
l'individu de suivre et de guider le progres saimsite des techniqgues modernes de
développement que ce soit dans le domaine éconesgientifique ou méme politique.
Un dirigeant qui veut aller loin, doit investir emt3 et 5% de ses revenus nets annuels
dans un capital de premiére importance: sa prapredtion.

Le perfectionnement est un processus progressifi'glaucune limite a atteindre et c’est
un moyen par lequel le cadre peut améliorer sasidps et son efficacité afin de mieux
gérer et réaliser les objectifs de son organisation

Les dirigeants qui veulent se perfectionner doiaralyser leurs expériences et réfléchir
au type d’informations dont ils ont besoin afinmtefiter des opportunités de formation
qui se présentent. lls doivent en outre avoir beapcde volonté et de courage afin

d’arriver a bout de ce qu’ils veulent savaoir.

68 P. BARUZY: “le savoir diriger”, P83
69 G.R TERRY & S.G. FRANKLIN cités par BRAHIMI ASDINEdans “La formation des dirigeants d’entreprise
pour le management stratégique”, EL WATAN N°174v X8/08/96
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Le perfectionnement vise I'amélioration de la quéalie la gestion. Or existe-t-il des
lignes directrices générales dans le domaine deldgpement des cadres?

Afin que le perfectionnement soit le plus pertinpossible, I'organisation doit évaluer
soigneusement les individus; définir avec précidiemrs points forts et leurs points
faibles en fonction des besoins; et élaborer degrammes de perfectionnement précis
de facon a les aider a corriger leurs déficienciegcun selon ses besoins.

L’entreprise doit engager ses dirigeants a I'éksginent de leurs “connaissances
générales’”: environnement, évolution économige&tions internationales, etc.

En ce qui concerne les programmes de perfectionmedes cadres, I'entreprise doit
savoir exactement ce que le programme proposé eurane résultat; qu’elle soit
convaincue de sa valeur et doit avoir la patierida golonté d’insister pour que chacun
des dirigeants veille a son application. Ensuitee de programme soit imposé par
I'organisation et non par le consultant. Et queddre concerné par le perfectionnement
doit aimer et s'y intéresser sinon sa qualité et sfficacité ne seront pas celles

escomptées.

2-Méthodes et techniques de formation et de pa&festment des cadres dirigeants

La formation équivaut a une production de qualiimss effectuée par le systéme
composé de l'ensemble des formations: initiales centinues de I'enseignement
technique et général; interprofessionnelles presesharge et contrélées par les milieux
professionnels et enfin celles qui sont interneseareprises.

Il existe aujourd’hui une grande variété de meétsoeetechniques de formation. Or la
PME n’en a recours qu'a un nombre restreint. Lefgogéionnement a l'intérieur de
I'entreprise en est une, tout comme la formatianetas.

Le cadre dirigeant qui se perfectionne s'offre leyan d’acquérir les connaissances
nécessaires et utiles a l'application d’'une bonastign dans des situations réelles et
pratiques.

Le perfectionnement peut se faire de différentesria; soit dans une salle de classe ou
de facultés, lors de cours dispensés a l'intéreufextérieur de I'organisation, au cours
d’'une conférence ou en stages pratiques, etc.

Quant aux techniques, nous pouvons en citer quelgoes & savoi’*

"KOONTZ & O’'DONNELL: “Management principes et méities de gestion” PP 394-400
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a- Plan de carriere

Cette technique consiste a esquisser le cheminesiegmtomotion que devra parcourir le
dirigeant. C’est en quelque sorte une planificatlerla carriere du dirigeant.

Cette méthode a certains avantages.

Le candidat est informé des exigences pour leepastpérieurs ainsi que les moyens d'y
acceder, de cette facon les expériences sont digessen raison des multiples choix
offerts.

Un autre avantage caractérise cette techniqudarafipation de carriere est axée sur le
court terme. Néanmoins, cette technique ne joust gdane grande popularité dans les
PME en raison du peu de possibilités de carrieegiromotion offertes dans ce genre
d’entreprise§. En effet, les emplois y sont de moindre qualitée gqlans la grande
entreprise car la structure et I'environnement ne @métent pas. Dans ce genre
d’entreprises, c’est plutbt une possibilité de £sance ou de mobilité interne.

b-Alternance et rotation des affectations:

Cette technique est plus favorisée que la précéddant basée plus sur la formation que
sur le perfectionnement. Le cadre passe d’'une t@chne autre; d’'un service a un autre.
Son objectif est d’élargir les connaissances duecditigeant en matiere de gestion de
I'entreprise, de se familiariser avec les difféesntonctions de I'entreprise et d’acquérir
une expérience de supervision dans différents pastesein de I'entreprise.

Ainsi que de fournir au dirigeant une expériencesd#es situations diverses.

Son programme vise a satisfaire les besoins speéesi des individus de sorte a leur
permettre d’acquérir une expeérience diversifiée.

Ses inconvénients sont le manque de continuitéaetoinfusion dans le processus
d’apprentissage, en plus de la différence entre etgie fait d’'observer qui ne favorise
pas I'expérience pratique.

c-Postes d’adjoint:

Ces postes souvent utilisés comme moyen de pemeetment, permettent aux cadres de
développer leurs connaissances et ce en étantneactalirect avec les divers aspects de
la pratique de leur métier. Il sera confié a l'adfjodes taches qui le doteront d'une
expérience dans les domaines ou il excelle le ma@nsgui permettront de veérifier sa

capacité et sa qualité de jugement ainsi que sttudg au leadership.

" G.R. E.P.M.E., sous la direction de P.A. Julidre$ PME, Bilan et Perspectives” P340
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Le principal inconvénient de cette technique élamisque que le supérieur peut s’averer
étre un mauvais enseignant, ce qui conduira a thaoété du perfectionnement.

d-Promotions temporaires:

Il arrive que des individus pour diverses raisoosn@é annuel du dirigeant, mission
d’affaires, maladie ou autres), soient nommes derfantérimaire.

Ces occasions présentent dintéressantes perspectile perfectionnement et
'expérience tirée est positive, vu que le nommé&ea poste en prenne la totale
responsabilité avec ce qu'elle entraine de dé@siprendre et qu'il pourrait appliquer
ses connaissances, connaitre ses limites et sasdaptau leadership. Ca lui permettra
d’identifier le poste de dirigeant en lui donnapttasion de connaitre les avantages et
les inconvénients du poste. Il aura ainsi une méeise du métier: une bonne facon de se
familiariser avec un emploi.

L’inconvénient de cette technique peut se refldters la période de I'intérim. Si la durée
est trop longue, le titulaire intérimaire est déimcertitude du sort qui lui est réservé
apres le retour du supérieur en deépit de tous fémrte quil aurait fournis a
I'organisation.

e-Le «coaching»

La formation des futurs dirigeants constitue unehédessentielle pour I'organisation.
Et le coaching se révele étre 'une des méthodefodeation les plus efficaces. Le
coaching consiste a accompagner une personne ¢uie esoaché dans un cadre
professionnel ou personnel pour développer somfietet son savoir-faire par une autre
personne qui est le coach.

C'est un processus de formation continu dont ddivieénéficier les subalternes
susceptibles de devenir dirigeants. C’est une fateneonsultation directe. Son succés
dépend aussi bien des qualités particulieres dareuyp que de celles du subalterne. En
effet, le supérieur doit posséder I'habileté epédience d’enseigner et de déléguer la
responsabilité. Quant au subalterne, il doit agomfiance en son supérieur. Le coaching
aide les subalternes & comprendre et a concevojuest un poste de supérieur. Ce
dernier peut enseigner au subalterne certainetudgsi a la gestion, des relations de

leadership...
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A la longue et suivant les situations qu’il a remicées, le subalterne développera sa
capacité de jugement et certaines aptitudes qusdudnt utiles pour sa carriere dans
I'organisation.

Le coaching est un outil de changement qui se padse deux personnes: le coaché et le
coach. Il est donc différent d’'une formation clgs& méme en petit groupe; ce qui
signifie que le coach n'est pas un formateur.

Le coaching est un processus interactif, strucquréequiert de la méthode.

Le coach est un mobilisateur de ressources quilis@l@t oriente les ressources de la
personne coachee.

Le coaching, jouie de nos jours dans les pays dppék, d’'une grande renommée. Un
formateur ou un consultant délivre un accompagnénmatividuel aux cadres et les
conseille sur des points stratégiques ou person@els formateurs coachent des cadres
en panne d’inspiration ou qui sont au bout du rawl@pres avoir épuisé tous leurs
moyens.Le coach est un mobilisateur de ressources quiliselat oriente les ressources
de la personne coachee.

Au fil des séances, les cadres parlent de leurblgares professionnels et privés, de
projets qu’ils n'ont pas su défendre et mener a,bie leurs perspectives de carriere et
des obstacles contre lesquels ils butent.

Ce type de formation redonne une nouvelle impulsida carriéere du cadre. Dans des
moments de doute, il arrive que le cadre ne sois ph phase avec les valeurs de son
entreprise et qu’il perde ainsi confiance en lui@troit plus en ses capacités.

Grace a ce genre de formation, il regagne et redgecconfiance en lui, et retrouve la
motivation et les compétences nécessaires pounnedain nouveau souffle a sa carriere.

f-Le parrainage:

Le parrainage assuré par des pairs (des diriggdnss expérimentés) sous forme de

suggestions, de recommandations et d’explications.
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Il faut signaler aussi que de nombreuses formatolascréation d’entreprises sont
organisées. Elles préparent le créateur a son fétier de chef d’entreprise et lui font
prendre conscience qu’au-dela des compétencesiqeelsn d’autres compétences sont
nécessaires.

Pour ce qui est de la formation en matiére d’espeintrepriseNELSONet NGUIRU"
avancent, qu’il ressort des résultats des rechsrainenées actuellement que la
corrélation entre le degré d’instruction de I'epteneur et le succes dans la gestion
d’entreprise n'est guere perceptible. lls en aieit la cause aux programmes
d’enseignement aux différents degrés qui seraiamtsnsur les concepts d’une bonne
gestion. lls proposent alors que la formation ertigrex d’esprit d'entreprise soit
dispensée a plusieurs niveaux, a savoir:

1- Sensibilisation aux carrieres indépendantes: indorriies jeunes qui suivent
I'enseignement primaire et secondaire sur les idgsivndépendantes en tant que
perspective de carriére.

2- Orientation de carriere: les salariés qui veulentreprendre une profession
indépendante peuvent suivre des cours sur l'enseegérée par son propriétaire
dans les centres de formation ou les chambresrdemecce, etc.

3- Mise en route d'une entreprise: les ateliers dem&tion intensive de trois
semaines consacrés aux procédures dont s’accompkgneréation d’une
entreprise sont dispensés aux personnes qui pracadia mise en train d'une
affaire.

4- Conduite d’'une petite entreprise: un enseignemdimtantion des propriétaires-
exploitants de petites entreprises qui se préoctuple perfectionner leurs
méthodes de gestion notamment dans les domainkesadenmercialisation et du
financement.

5- Expansion de l'entreprise: pour que leur entrepdeatinue de prospérer, les
propriétaires-exploitants doivent étre capablemdériser toutes les procédures et
les méthodes d’adaptation que nécessitent legeliffies phases de développement
de leur entreprise.

Il est recommandé de recourir a des conseillersamiffdes services propres a

chaque entreprise vu que la situation de chacuglkesd’est unique.

?R. E. NELSOM: R. G. NGUIRU « La formation & I'esprit d’entreprisePP93-94/ Extrait de « Le
développement des petites entreprises: politiqupsogrammes »PP87-113 / BIT.
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3-Quelques types de programmes de formation:

Hormis les organismes de formation initiale a &stpn de type universitaires
dispensant des formations générales de base panidtcquisition d’'un savoir en
gestion; les institutions de formation sont nombesu
Parmi les moyens les plus utilisés dans la formaties cadres, nous pouvons citer les
séminaires, les ateliers, les conférences, lesscmumels, etc. lls ont pour objectif de

transmettre des connaissances aux cadres dansitexde leurs fonctions.

a- Les conférences

Ces programmes constituent I'un des moyens de famée plus utilisé. Cette méthode
d’apprentissage consiste a permettre a un confiéredexposer certaines informations
utiles a tous les membres d’'un groupe afin de dasilfariser avec la politique et les

objectifs de I'entreprise.

b- Les formations des universités

Depuis un certain temps, nombre d'universités affrees cours, organisent des
séminaires, des conférences et des programmesrdation pour les gestionnaires.

Ces programmes permettent d’expliquer la théoriestechniques de management, de
les comparer avec l'expérience pratigue et d’essale concilier la théorie avec

I'application pratique grace aux participants erseexpériences.

c- Les formations a la carte

Prodiguées par des organismes de formation et mgetondépendants qui s’adressent a
des dirigeants soucieux de se perfectionner etstpppuient sur I'expérience et les

apports de praticiens de la gestion.

Les meilleurs programmes de formation doiventiatispenser efficacement les
connaissances dont ont besoin les dirigeants danslifférents postes qu’ils occupent
afin de les rendre capables de faire face aux egege futures de leurs postes et de

faciliter leur promotion a des postes supérieurs.
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4-Les bases de réussite de la formation

L’élaboration d’'un programme efficace de formatidaes cadres doit veiller a
respecter certains principes. Les plus importataiste
- L’adoption de structures de formation légerebéeoute des dirigeants et animées par
des professionnels ayant une large expériencerdunafin de s’adapter a leurs besoins.
- L’apprentissage doit étre volontaire: quand bm@@me I'enseignement peut étre
intéressant, cela ne suffira pas a pousser I'iddid apprendre s’il n’y consent pas lui-
méme.
- La théorie doit étre indissociable de la pratig@eformation consiste a enseigner la
théorie en proposant des techniques, elle ne pmd templacer la pratique qui permet
aux gestionnaires de se développer. Appliquer ladtion recue a la pratique, c’est ce
qui assure le succes des gestionnaires.
- Il faut demander aux intéressés ce qu’ils veul&uiitte a proposer de nouveaux
enseignements, des définitions plus précises dmmhalisciplinaires et une adaptation
pédagogique mieux acceptee.
- Les professionnels de I'enseignement devraientésesser de plus en plus a la qualité
de I'enseignement dispensé dans le domaine dest@oge Désormais, les professeurs

doivent posséder une formation pédagogique et xjpérience en administration.

[I-LES APPROCHES BEHAVIORISTES DE FORMATION DES CAD RES:

Ces approches accordent tout leur intérét aux peesoet a leur fonctionnement
en tant quindividus au sein de groupes. Elles isteist en la compréhension des
individus et de la fagon de s’entendre avec leseautUn dirigeant doit comprendre
I'importance de réaliser des objectifs par I'entisgndes subalternes. Et de concevoir et
maintenir un environnement susceptible d’encouréggerndement des individus.

En raison de la diversité des aspects des relaiilmespersonnelles, les formateurs
n‘adoptent généralement, pas la méme méthode dailted n’enseignent pas forcément
les mémes matieres; chacun entame la formation taggm. C'est ce qui explique

I'existence de diverses approches de formation sNmuwvons en citer

IS H.KOONTZ, C.O’'DONNELL: “Management principes et thédes de gestion”, pp401-404
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1- les groupes de formation:
Cette approche de formation des cadres fat elabpa¢durt LEWIN et développée
ensuite par le National Training Laboratories. Cammethode de formation, elle a été
défendue et critiquée a la fois. Elle consisteeerejroupement de personnes durant des
périodes de longueur différentes, allant de quiheeres par jour et ceci pendant
plusieurs jours, jusqu’a deux heures par semaempis, voire méme des fois, par an.
Cette méthode est en quelque sorte une psychoib@@mroupe.
L’entretien de ces groupes de formation ne trage forcément uniquement de gestion.
Les matieres sont de nature hétéroclite. Il argue ces matieres s’écartent des regles
générales de la gestion, c’est ce qui expliquepfmisation courante de ces sessions de
formation.
L'objectif de ces groupes est d'un c6té d'analyles pensées, les sentiments et les
agissements des membres, de les commenter et yegsa-la de comparer I'image
qu’ont les individus d’eux méme a celle que le geyercoit et ce afin de faciliter le
changement et de pouvoir se corriger. De l'autrie,cdettre les gens en confiance de
sorte qu’ils révelent leurs sentiments refoulésisiaique les préoccupations qui les
rongent afin de pouvoir leur trouver une solutiém@rale ou commune.
Cette approche peut s’avérer tres utile et int@regesnotamment lorsque les membres du
groupe sont des gestionnaires de différents milievest a dire appartenant a des
entreprises différentes.
Néanmoins, quand les participants sont des cadveésappartiennent a la méme
organisation, quelques problemes peuvent surgir.effet, la franchise qui peut se
traduire par des critiques, des dénonciationsevaiéme des confrontations, suscitera et
créera un sentiment de ressentiment et engendeeara fhit un climat assez lourd dans le
milieu de travail.

2-Le développement organisationnel:
Le développement organisationnel reflete les effadeployés par les experts en
comportement afin d’engendrer d’'importants changemehez les cadres au sein de
leurs organisations. En accordant une attentioticpéiére aux valeurs humanistes, son
objectif est de modifier le comportement, les adk#ts, les motivations et les valeurs des

participants en faveur d’'un comportement démoauatiqu lieu d’'un comportement
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autocratique. Une fois cet objectif atteint, lacete phase consiste a user des nouvelles
valeurs acquises pour redresser ou restructungpasation.
Le défaut de cette méthode est qu’elle est plugéposur les détails que sur un
programme global de changement organisationnel.

3- La modification du comportement organisationnel:
Proposée paF.LUTHANS cette approche incite a renforcer chez les iddiun
comportement désiré en usant des facteurs de riotivigls que les salaires, les postes
de responsabilité, etc.
Ainsi, le comportement des membres de l'organisasera guidé vers les résultats

escomptés d’efficacité et de productivité.

I-QUELLE FORMATION CHOISIR

Les crises, difficultés et incertitudes que viveambre de PME ces derniéres années;
ont suscité des besoins de recyclage et de misaraans différents domaines par les
dirigeants.

MINTZBERG" recommande une formation “a I'expérience”. It dju’il y a peu de
chance que lintuition se manifeste chez un éwege Il n'est pas possible d'étre intuitif
a propos de choses dont on n’a qu’une connaissamezficielle.

Un manager devrait posséder une expérience pratiduezieux proverbe dit que c’est
dans l'aréne que le gladiateur doit prendre cons&dst a I'expérience de valider la
théorie. L'université permet aux étudiants d’acquéles connaissances et la
compréhension de la nature de la gestion ainsisgagrincipes de base. lls auront plus
tard I'occasion d’apprendre et de se perfectiosnele tas. L’enseignement de la théorie
de la gestion est conceptuel et abstrait. Ceuxntpnt aucune expérience ne peuvent
I'apprécier. Par contre, les managers expérimamésine base de connaissances pour y
raccrocher les concepts qui leur sont transmid graseignement.

SelonMINTZBERG ” un enseignement idéal de la gestion contiendrainsnd’analyse

et de prescription et plus de substance informetllée perspicacité dans le contexte de la
facon dont le monde des organisations fonctionmedledent et non celle dont il serait

supposé fonctionneér>

" H.MINTZBERG, “Le management”, PP131-132
S H.MINTZBERG , Op. Cit. P133
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Il propose un programme de formation en gestion pmtant une formation a
I'expérience et un programme consacreé a la tecknidestime que les managers doivent
étre mis au courant de certaines techniques genrserévélées comme trés utiles dans le
domaine de la gestion afin de mieux comprendrspésialistes avec lesquels ils seraient
appelés a travailler.

Ainsi, en gestion, la formation théorique ne peas pemplacer la pratique. Si la
formation consiste a enseigner la théorie et a gueip des techniques, c’est dans la

pratique de son métier que le gestionnaire se dppel

CONCLUSION:

Etre chef d’entreprise ne s'improvise pas et dermat@lcomprendre, si ce n'est de
maitriser, les différents domaines de la gestiamel’structure. C’est-a-dire, les évaluer,
les contréler et les orienter a temps. En effetol@mercial, le financier, le juridique, les
obligations légales, I'animation de I'équipe, eteont les préoccupations quotidiennes
gu’un créateur doit pouvoir connaitre avant deaseér. Il faut qu’il soit conscient de ses
faiblesses et de ses atouts dans chacune de etige$ade la méme aventure. Personne ne
nait chef d’'entreprise. Pour atteindre un but atssiorable, il faudrait fournir des
efforts, faire preuve de patience, s’interrogerticarellement. C’est un parcours difficile.

Et le souci de I'entreprise serait de s’assurer lgagpostes organisationnels sont
comblés et continueront de I'étre par des gens étengs et qui ont la volonté de diriger.
Pour cela, I'entreprise a besoin de dirigeants &sriogui peuvent commander et guider les
hommes et qui prennent l'initiative des opérations.

Aussi doit-elle soutenir la formation suivie durerfectionnement permanent durant
toute la vie professionnelle de ceux qui y traeaill

Ce n’'est qu'avec des hommes capables de pensetagit dvec justesse que les
organisations pourront permettre le progres quedibend d’elles.

Il est admis que la formation a pour fonction l&stissement dans le capital humain. La
formation a la gestion et a I'esprit d’entreprigassi bien dans le secteur public que dans

le secteur privé, a désormais une grande influsacée progres économique des pays en
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développement. Il faut pour cela que les gouvermeésneoncentrent leur politique sur ce
qui peut étre fait en matiere de formation afinpeéefectionner le manager de demain. |
est nécessaire de prodiguer des programmes de tfonnsructurés a l'intention des
chefs d’entreprises. Pour cela, il faut peut éaeor les programmes d'étude et les
adapter aux concepts de gestion et d’esprit d’pnge.

Les établissements d’enseignement supérieur doivar@voir des programmes
pédagogiques destinés aux futurs managers et céasata faculté d’entreprendre et a la
gestion-direction d’entreprise.

Pour des cadres régulierement confrontés au stiedss moments d’angoisse ou a des
crises de panique, il faut préconiser une formatmmmme c’est le cas en Europe,
proposeée par des psychiatres, et qui emploie désodes et techniques pouvant agir sur
les émotions, les comportements et le raisonnedenicadres; et les moyens d’agir sur
eux et de les affronter.

Etant donné toutes ces réflexions sur la formatiette derniére ne constitue donc
plus pour autant la clé de compréhension de lasit®usu de I'échec des PME ou la
motivation individuelle joue un réle au moins aussportant. Car quel que soit le type
de formation ou le programme suivi, I'objectif nera pas atteint si le manager ne
consent pas a se dépasser. Pour acquérir ou dpeelsp compétence, il faut s’appuyer

sur un ensemble de motivations.
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-LA MOTIVATION —

« Celui qui posséde un pourquoi qui le fait vivreytpgupporter tous les comment »
Nietzsche

Avant de se lancer dans la bataille face a desradives décidés, le manager doit
connaitre les objectifs pour lesquels il est prée dattre. Il doit faire le point sur ses
motivations.

Aucune entreprise, quelle que soit sa taille, ng peétendre employer un étre dans sa
totalité: les gens ont toujours des désirs et éssihs que I'entreprise ne peut combler
dans leur totalité. Cependant, pour qu’une entsepsoit efficace et florissante, il est
impératif qu’au moins un nombre suffisant des besaidividuels soient satisfaits. En
effet, moins la personne est motivée, surtout quasdgit du propre cadre dirigeant
de I'entreprise, plus il est difficile a I'entrepei d’atteindre ses objectifs.

Il ne faut jamais perdre de vue qu'un haut niveausdtisfaction chez l'individu,
notamment le cadre dirigeant, permettra d’atteindrdnaut niveau de productivité de
I'entreprise, notamment la PME et ce, grace a uogvation.

Le rendement de I'individu qui aspire a la réalmat’un objectif fixé est subordonné
a un environnement et a des conditions susceptid®#efaciliter ce rendement. Tout
individu et en particulier un dirigeant, ne pelwdcgjuitter correctement de sa tache s’il
n'est pas motivé lui-méme et s’il ne sait pas cengptive les individus qui travaillent
avec lui.

La motivation et I'implication des individus daref tache est tres importante.
Connaitre ce gu’est la motivation, quels sont kestdurs de motivation, quelques
théories de la motivation et quelles sont les natibns des dirigeants est

principalement le sujet de ce titre.
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Les motifs humains sont basés sur des besoinsai@ertd’entre eux sont
primaires: comme le besoin d’eau, d’'air, de noureif de sommeil. D’autres peuvent
étre considérés par certains comme secondairssl'dstime de soi, le statut social,
I'appartenance, I'accomplissement...

Il est entendu que le concept de besoins estithff saisir: les besoins varient
en fonction du temps, du genre d’individus; comne viarient en intensité. Les
besoins engendrent des comportements, tout autiédlst peuvent étre les résultats de
comportements.

Quant aux motifs individuels, ils sont tres complext bien souvent contradictoires.

1- DEFINITION DE LA MOTIVATION

La motivation, c’est tout ce qui a été ou est &dine d’'une invitation a lI'action.
Le terme motivation englobe « tout comportemerigdivers un but ».
La motivation peut étre définie comme I'ensemble dapulsions, des désirs, des
besoins et des préférences que peut ressentir dividm et qui linciteront et le
pousseront a agir de la facon voulue.
Ce sont aussi, les dispositions d'un individu aitis@ son énergie et ses compétences
dans l'accomplissement d'une mission.
En somme, c’est 'ensemble des facteurs détermirasamportement d’un individu.
Au sens commun, la motivation représente une fpeyehologique inconsciente qui
pousse lindividu humain vers un certain genre déstou a un certain genre de
réactions.
Quant au sens psychologique scientifique, elle pestue comme une orientation
persistante du comportement non réfléchi, s’expninsaus forme d’intéréts constants,
de besoin, de tension vers un certain genre dectifg satisfacteurs » ou de situations
satisfactrices, voire méme sous forme d’attitudes.
Le processus de la motivation peut étre formulé menl’égquation suivante:

Besoin, Désir, ou Pulsion + Incitation = Action

KOONTZet ODONNELL considérent la motivation comme représentant aaetion

en chaine: au départ I'individu ressent des besqumslonnent naissance a des désirs
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ou a des buts, qui provoquent des tensions (d@sasisfaits) lesquelles suscitent une

action dirigée vers la réalisation des buts quuéiba la satisfaction des désirs.

Filiere- Besoin- Désir- Satisfactioﬁ6

Les donnent .| a des désirs . qui R des
besoin: naissanc provoquer tension:
v
qui un qui La
susciter » comporteme » conduit ¢ » satisfactiol

La motivation s’identifie aussi aux gratificatiogsi animent la volonté de satisfaire
ses propres désirs.

Elle représente le moyen par lequel l'individu pamnt a concilier des besoins qui
s’averent étre contradictoires (comme le désir ltBaer une maison ou celui
d’effectuer un voyage?), ou alors leur accordeontre de priorité (se loger d’abord,
voyager par la suite).

C’est un procédé tres complexe, particulier a chagdividu; a tel point qu’il ne peut
y avoir de définition exacte et complete qui petraetd’adopter des techniques

parfaites.

2- MOTIVATION ET SATISFACTION

Si la motivation est relative aux efforts déplopésir satisfaire un besoin afin de
réaliser des buts fixés, la satisfaction équivala fierté ressentie apres qu’un besoin

est satisfait.

Dans le processus motivationnel, I'individu esthaied stimulé par une activité; il
déploie ensuite son énergie pour atteindre un tyotiie il arréte a la fin de son action.
Ce processus commence par 'émergence d’'un beswigeqgtrouve étre un manque
ressenti. Ce besoin dirigé vers un but, procuréndividu I'énergie nécessaire pour

combler I'état de manque. L’individu motivé cherchdans ses difféerents

* KOONTZetODONNELL, Op. Cit, P463
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comportements celui qui peut l'aider a satisfaieebesoin. Le fait d’atteindre le but
visé entraine la satisfaction du besoin et ainscda fin du processus motivationnel.
Donc la motivation concerne les efforts déployésirpatteindre un résultat et la
satisfaction concerne les résultats déja atteints.

Ces deux concepts peuvent se joindre, mais I'ung&adre pas forcément l'autre. Le
plus souvent, on peut retrouver chez l'individunl’sans I'autre. C’est pourquoi il faut

constamment chercher a les coordonner pour ledgdentreprise.

3-LES FACTEURS DE MOTIVATION :

Les facteurs de motivation sont des éléments auieint I'individu a fournir un
bon rendement.
Ce sont des éléments qui influent sur le compomgmhes individus. lls sont tout aussi
nombreux que variés.
Les individus peuvent satisfaire leurs désirs dsiplurs facons.
Ces facteurs sont particulierement importants pesicadres dirigeants.
Nous pouvons en citer les plus fondamentaux idéastfparArch PATTN, un expert
americain des questions de motivation et de rénatioér des cadres supérieurs, et
rapportés pakKOONTZet O'DONNELL"”,

1- Les défis que présente le travauibur exploiter au maximum ce facteur, les gens

doivent connaitre I'objet et I'étendue de leurspmssabilités, connaitre leur champ
d'autorité, savoir ce qu'on attend d'eux et creiree qu'ils font.

2- Le statut les éléments y afférents comprennent généralertemttitres, les
promotions et les symboles comme la voiture offpde I'entreprise, lI'adhésion a des
clubs sociaux, etc.

3- La volonté d'accéder a une situation de leagershéme si au premier abord, ce

facteur se confond avec le besoin de pouvoir,gtasente la volonté de devenir un
leader parmi ses égaux.

4- Le fouet de la compétitionc'est un facteur tres important qui se révelesdan

plusieurs aspects de la vie.

""KOONTZetO'DONNELL, Op. Cit, P477
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5- La peur ce facteur épouse plusieurs formes, comme la deucommettre des
erreurs, la peur d'une diminution de rémunératinicedle de perdre son emploi, etc.

6- L'argent méme s'il est le dernier cité de la liste, cstrpas le moindre. Il est tout
aussi efficace que les autres facteurs. Il reptés@@me souvent, le miroir des autres

facteurs de motivation.

4-LES THEORIES DE LA MOTIVATION

La plupart des théories s'accordent sur I'existedeebesoins individuels que
I'entreprise devra chercher a satisfaire au lieledecontrer quand ils sont contraires
aux objectifs qu’elle poursuivit.

Ces théories essaient d’expliquer la motivatiotravail.

Certaines d’entre elles sont centrées sur la aatish des besoins, alors que d’autres
sont plus proches du style de leadership et infleenles stratégies de motivation

envisagées par le dirigeant.

Dans notre travail, nous n'évoquerons que les ghmnues d'entre elles et donc les

plus importantes.

4.1- La théorie de "la carotte et du baton"

De toutes les théories de motivation qui ont étppsées ou avancées, la récompense
et la sanction ont toujours constitué d'importdatseurs de motivation.

L'importance des incitations ("la carotte"), gwsllsoient d'ordre pécuniaire ou
statutaire, a été démontrée dans plusieurs sitigtio

La peur("le baton") aussi constitue une source devation importante. Que ce soit la
peur de perdre son emploi, d'une perte de revenune détrogradation ou de toute
autre sanction.

Cependant, la peur est loin d'étre le meilleur typenotivation.

C'est pourquoi cette théorie s'applique mal aweant de la PME; elle concerne

surtout les subalternes qui entourent les cadregednts.

4.2- Les théories "X"et "Y" de MCGREGOR

Le psychologudouglasMcGREGORa opposé deux styles de direction qui reposent

sur des postulats différents concernant les étremalms et qui représenteraient
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I'attitude des dirigeants autocratiques d’'une paKtelle des complaisants d’autre part.
PourMcGREGOR, iy a deux sortes de personnes:

- I'élite: intelligente, ambitieuse, créative est Y

- les masses sont X: paresseuses, irresponsalésressant uniquement a l'argent,

manquant d'initiative, etc.

4.2.a- La théorie "X™
MACGREGORqui est l'auteur de cette théorie, a concu leditandividuel comme il

est vécu a travers les principes d'organisationm A¥ LORet deFAYOL Il base sa
théorie sur certaines hypotheses, a savoir:

- I'individu éprouve une aversion innée pour levéidet fera tout pour I'éviter.

- A cause de cette aversion, I'individu doit étomiraint, dirigé et contrélé, menacé de
sanctions ou incité par des recompenses afin diydples efforts requis pour sa
tache.

- l'individu moyen préfere étre dirigé, a peu d'dtidmns, évite les responsabilités (il
cherche avant tout la sécurité et la routine)¢jdugne a prendre des initiatives et ses

aspirations different de celles de I'organisatioml@mploie.

4.2.b- La théorie "Y"
Cette théorie est venue contrer la précédente.rgfiese sur la confiance et postule

que chez l'individu, la dépense d’effort physiquenental dans le travail est tout aussi
naturelle que le repos.

Ses hypothéses sont:

- I'individu peut éprouver des satisfactions daastrhvail tout autant que dans les
loisirs.

- I'individu moyen est intelligent, créatif et adnecoup de potentialités.

- I'individu recherche des responsabilités et prdes initiatives.

Les prédictions suivantes peuvent se produire slesnencourage dans les cadres
organisationnels. Les personnes finissent par diedes partisanes de la théorie X si
elles sont considérées comme inférieures, paresseuosatérialistes, dépendantes et

irresponsables. Alors que dans d’autres cadrepelesonnes deviennent des partisanes
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de la théorie Y, si elles sont considérées comme pErsonnes responsables,

indépendantes, compréhensives, atteignant destifdbjeiccréatives.

4.3- La théorie "Z":

L’auteur de cette théoriaViliam OUCHI, va plus loin que la théorie Y dans le

processus de la motivation des hommes. Pour lugtigable mobilisation de I'énergie
des individus est subordonnée au choix d’'un modegdhisation tenant compte des
valeurs socioculturelles ambiantes. Il préconise adaptation a I'environnement
caractéristiqgue des individus (les Japonais sarg performants s’ils sont managés a

la Japonaise, les Américains a I’Américaine...).

4.4- La hiérarchie des besoins

C'est l'une des théories les plus connues. Poumastaur, le psychologudbraham
MASLOW(1954), les besoins humains sont hiérarchisés dansrdre croissant, les
besoins physiologiques étant situés au bas de riamige et les plus abstraits, au
sommet.

Chacun de ces besoins ne se fait véritablemensaresjue lorsque les besoins
inférieurs sont relativement satisfaits, mais tamt présents dans l'esprit de
I'individu, a I'état latent; ils jouent & tour dide comme les instruments d'un orchestre,
mais tous joueront tot ou tard.

MASLOWconclut qu'une fois un certain nombre de besqgmégifques est satisfait,
ils cessent d'étre des sources de motivationudrt alors passer a un besoin de rang
supérieur. Ce qui est donc motivant pour lindividciest principalement le
dépassement.

MASLOWa distingué cinq catégories de besoins chez I'heptmérarchisés comme
suit:

1-besoins physiologiquese sont les besoins fondamentaux de survie (oay eau,

chaleur, repos, sommeil...)
MASLOWaffirme que si ces besoins ne sont pas satistagsautres besoins ne se

manifesteront pas.
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2-besoins de sécuritée sont les besoins d’étre sécurisé, physiquestembralement

en étant a I'abri des dangers physiques et dealaterde perdre son emploi ou d’étre

privé d’un toit ou de nourriture, etc.

3-besoins sociauxl’étre humain de par sa nature, a besoin d'apparta un ou
plusieurs groupes et de se sentir accepté dessalitre ce besoin naturel d’amiti€,
d’affection, d'affiliation et d'acceptation par leswutres; en bref, le besoin
d’appartenance sociale.

4-besoins d’estimedes que I'individu a satisfait ses besoins d'ajgreance, il visera

I'estime de soi et voudrait obtenir I'estime, Ispect et la considération des autres.
Ce type de besoin est satisfait par I'acquisitien’ohdividu d’un certain statut, de la
confiance en soi, du pouvoir, du prestige.

5-besoins d’accomplissement personnel ou d’autdsaiain ce type de besoin vient

apres avoir satisfait tous les autres besoing, dlitsile au sommet de la hiérarchie et ce
ne sont pas tous les individus qui peuvent lefeates

C’est la volonté de se réaliser, d'utiliser toun quotentiel et d’accomplir quelque
chose qui restera apres soi comme écrire un livre.

Le probleme qu'on pourrait soulever est comment t-pau assurer le
dépassement permanent des individus dans une sagjani surtout quand il s’agit de
ses propres cadres dirigeants?

La théorie deMASLOWAdevrait étre appliquée selon une approche situagite: les
besoins dépendant de la personnalité et des dés&rsndividus qui peuvent étre
totalement différents.

C'est ce qui expliquerait que les cadres dirigeantstivés ont des besoins qui

chevauchent d’'un niveau a l'autre de la pyramidMaSLOW
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Reconnaissance: Besoin de
reconnaissance, appartenaace
groupe, socia

La Pyramide de Maslow

4 .5- La théorie des deux facteurs

Professeur de psychologie HERZBERE1959) a conduit de nombreuses recherches
sur les motivations de I'homme au travail et l'agigipn des méthodes d’organisation
du travail a ses besoins. Les études qu’il menaeesens, le conduisirent a conclure
gue ’'homme connait deux grandes catégories danseso

des besoins dont I'absence crée l'insatisfactideset appelés des facteurs d’hygiene;
et des besoins dont la présence motive, appeltsufaale satisfaction ou motivation.
Cette théorie est en gros de méme inspiration ajtieebrie ddASLOW

-Les facteurs d’hygieneSi I'entreprise n'y répond pas, il y a insatigfan. Et si

I'entreprise y répond, cela n’a pas forcément datehotivant. Les principaux d’entre
eux sont le niveau de salaire, les conditions aeatt, la sécurité de 'emploi, le statut,
les avantages sociaux, etc.

-Les facteurs de satisfactiqnonditions souhaitées): leur présence augmentedes

de satisfaction de l'individu au travail. Ce somisdnoteurs qui le poussent a fournir
un meilleur rendement. Parmi eux, on compte la meassance sociale, la

responsabilité, les promotions, I'accomplissemere développement personnel.
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C’est dans ces facteurs que l'on retrouve lesalgles facteurs de motivation.

Cette distinction est tres simplificatrice, ellstothgue en gros « le nécessaire »
du « souhaité ». Et c’est le « souhaité » quiréstmotivant.
I est a noter que ces facteurs constituent degsedex de satisfaction ou

d’insatisfaction tres puissants.

4.6- La théorie du résultat escompté

Appelée aussi “théorie de l'espoir”, elle veut ejdes individus soient motivés a
adopter un certain comportement dans la mesurésardient que ce comportement

les aidera a réaliser leurs buts.

4.7- La théorie du besoin d’accomplissement

Le besoin d’accomplissement est la plus anciennelaetplus connue des
caractéristigues personnelles de [I'entrepreneurs btmvaux deMcCLELLAND
(1961,1965,1969) ont contribué a I'’émergence de cettion.

D’aprés cet auteur, un besoin élevé d’accomplisaeroaractérise I'entrepreneur. |l
aime étre responsable des solutions des probléamesntrés, fixer des objectifs et les

atteindre par ses propres efforts.

LA MOTIVATION DES DIRIGEANTS
La performance d'une PME peut étre soutenue pamidisations profondes de

son manager. Les gains matériels ne suffisent pasxaseuls a expliquer tous les
sacrifices que consent le manager ainsi que t&rerlyie qui lui est requise.

Certes en plus des besoimsatériels, de sécurité, de puissance, d'étre regpet
admiré par autrui et le besoin de nouveauwatgxquels tous les individus sont attacheés;
les motivations des managers sont suscitées patrelsa mobiles de nature non
matérielle et non économique. Chez ces individessant les besoins affectifs et
imaginaires, commétre reconnu, aime, se réalisgui prennent de I'importance. lls

ne sont entierement satisfaits que lorsqu’ils gittent un niveau de travail compatible
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avec leurs talents, leurs capacités et leurs deituLes managers démontrent un
ardent besoin d’accomplissement.
H.BOUCHIKHI et J.KIMBERLEYdistinguent cinq types de motivations des créateur

d’entreprise:

- pour assouvir une passion,

- pour assouvir un besoin d’autonomie,

- pour assouvir un désir de puissance,

- pour faire fortune,

- parce que I'on n'a pas d’autres choix.
Ceci est dans le cas des entreprises familialdssopropriétaires se confondent avec
les dirigeants; loin du courant managérial dontdeteurs ont développé la vision du
dirigeant poursuivant ses propres intéréts aurdétri des actionnaires.
Pour eux, les motivations des dirigeants salariés ajl’'opposé des actionnaires, ne
sont pas propriétaires des profits générés ou enégn résideraient dans une
rémunération tres élevee ainsi que le prestigeopaes engendré par le poste occupé.
L’investissement dans une activité correspond a basoin d’accomplissement
personnel. Les attentes des étres envers unet@citferent d’une personne a l'autre.
Ca peut étre la recherche d’'une activité épanautisste désir de se réaliser, le désir
d’autonomie, de gérer et contrbler son temps ousd® fait d’avoir des relations
conviviales.
Les motivations les plus fréquemment rencontréez éfs dirigeants sont le golt du
challenge et I'attrait du pouvoir (R. PAPIN).
Quant a la plupart des dirigeants, ils désirene éibres de gérer leur vie
professionnelle comme ils I'entendent en se fixants propres objectifs et de se juger
eux-mémes au travers de leurs réalisations.

Pour ce qui est de I'argent et du pouvoir, ilsatefht la réussite sociale.
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CONCLUSION

Les moyens humains constituent un élément asseartamp et donnent vie a

I'entreprise.

L’homme est responsable d'un ensemble d’activitds; moyens, qu’ils soient
physigues, humains ou financiers et d’objectifs i sont assignés et qu’il doit
réaliser en utilisant les moyens qui sont a saogdisipn.

Son savoir, son savoir-faire et son savoir-étrepéumettent quant a eux, de mener a
bien ces activités. De sa performance, dépendsmésmiltats. Et cette performance est
lite a sa disponibilité physique et morale, a sealifications et aptitudes, a la
disponibilité des moyens et aux conditions de ffava

Si cette disposition physique s’exprime entre aytee le taux d’'absentéisme, la
disposition morale a pour indicateur la motivatdmn|'étre.

De deux entreprises de méme genre et de méme ampertc’est sans conteste celle
dont les dirigeants auront le plus de satisfaciijpmsera la plus performante. Elle sera
la plus performante, non seulement parce que sdffreclt’affaires sera le plus
important; mais aussi parce que les hommes qurtgosent prendront conscience de
leur r6le social et de leur utilité économique.

Les hommes sont animés de motivations complexes etagissent pas uniguement a
'appat du gain. Certaines motivations valorisantesuvent conduire a des
performances qualitatives et quantitatives supgggela celles qu’on obtient par

exemple dans le maniement de la carotte et du baton
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CHARITRE VI
IOV ATION



-INNOVATION-

« L’homme raisonnable s’adapte au monde; 'hom#éraidonnable fait tout son possible pour
adapter le monde a lui. Il en découle que tout pesglépend des hommes déraisonnables »
GEORGE BERNARD SHAW

Nous ne sommes plus dans une économie de prodwctidsuffit de produire pour
vendre. Les besoins de base des consommateursasisfdits et la concurrence est hélas
vive pour chaque produit offert.

Nous sommes donc passés d’'une économie de proadctioe économie de marché: on
produit ce qui se vend.

La question principale que devrait se poser déserrtmut chef d’entreprise, n'est plus «
gue vais-je produire? »; mais « quels sont les ibsesde mes clients? ». Cerner les
motivations d’achat de ses clients et leur présedées produits en fonction de ces
motivations est donc d’'une importance essentielle.

Pour survivre alors, certaines entreprises sogtts d’'innover. La disparition d’'un
débouché, I'obsolescence d’un produit, surtout disewerture des frontieres, l'arrivée
sur le marché de nouveaux concurrents ont pladéeM&, et donc son chef, devant
I'obligation de faire preuve d'imagination.

Il faudrait trouver des idées nouvelles pour fardrement et faire mieux, faire autre

chose, produire moins cher...

En somme, il faudrait recourir au moteur de I'eptemeuriat qu’est I'innovation.
Connaitre quelles innovations devrait entrepremadtee manager afin de marquer

ou de distinguer la gestion de sa PME, constituégi®s” de ce chapitre ou nous

présenterons apres avoir donné une courte défnites différents types d’innovations,

les compétences requises pour innover et a laofiis essayerons de dresser le profil type

de I'innovateur.
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|- DEFINITIONS :

Le terme innovation désigne a la fois I'ensemble pdacessus qui se déroule
depuis la naissance d'une idée nouvelle jusqu’aatérialisation ainsi que le produit
résultant de ce processus.

SCHUMPETERdEfinit I'innovation comme de “nouvelles combisans” qui peuvent
consister en la création d’un nouveau produit, dionveau procédé ou d’'une nouvelle
forme d’organisation du travail ou du marche.

PourMINTZBERG innover signifie se placer en rupture avec leslesod’action
préétablis.

Littéralement, linnovation équivaut a l'introducti d’'une nouveauté, qu'il
s’agisse de création ou de transformation. Innow&st découvrir ou transformer un
produit afin d’offrir un nouveau bien ou servicéest proposer une nouvelle fagcon de
faire ou de vendre.

Innover c’est « transformer les progres scientégen produits et processus nouveaux »
pour répondre a une demande émanant d’une cliesnigbdeine évolution.

L’innovation c’est donc de nouvelles idées et clesinoteur de I'entrepreneuriat. C’est
ce qui expligue sa présence dans les petites esgep

L’'innovation conditionne la survie des entreprises favorise leur croissance en
ameliorant leur position concurrentielle. L’entnspr qui n’'innoverait pas verrait son
cycle de vie calqué sur celui de ses produits etitsalors condamnée a plus ou moins
bréve échéance. Innover serait donc échapper anleurence grace aux compétences
innovantes qui donnent un avantage compétitif atiéprise. En effet, les entreprises
réussissent a gagner de nouvelles parts de mandwe @ I'amélioration de leur
productivité en innovant dans les procédés de mtamuet en apportant constamment un
renouvellement dans leur produit. Néanmoins, I'atmn ne se réduit pas uniquement
aux volets technologiques (innovation de procéde,pcbduits); elle peut étre aussi
commerciale, financiére ou organisationnelle.

Aussi le poids des PME comme source d’innovatiamsdes produits, est tres marqué car

la PME a une structure tout indiquée, parce queblle, qui lui permet d’innover.
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L’organisation innovatrice ne peut pas S'appuyer sme quelconque forme de
standardisation: est considérée comme innovattarge activité censée s’adapter aux
ruptures comme la modification de la technologes godts...

Le contexte technologique joue désormais un r@e important dans le développement
des entreprises. Et par-la, l'innovation se tro@ee un élément de la compétition
contemporaine des lors qu’elle contribue a la samse des entreprises que ce soit par

I'apparition de nouveaux procédés ou de nouveaoduits.

II- LES DIFFERENTS TYPES D'INNOVATIONS :

Ce sont les idées qui sont a la base de la créa@omouveaux produits ou
nouveaux procedes.
En vue de cerner le futur, la prévision intuitiventbine le savoir, I'imagination et
l'intuition.
L’environnement de I'entreprise a un effet de péeders de I'implantation de nouvelles
technologies de production.
La nécessité pour I'entreprise de conserver unatigosconcurrentielle peut étre a
I'origine du changement technologique. Presséedapeoncurrence, les PME ressentent
la nécessité de recourir a I'innovation. Il exiptesieurs types d’innovations qui peuvent
toucher plusieurs secteurs d’activité.
L’innovation peut se présenter sous plusieurs faesetElle peut étre l'introduction
réussie d'un nouveau produit ou service sur le h@ar&t équivaut a I'ensemble de la
chaine de valeur apportée par I'entreprise autc{gervice, support, transport, conseils,
qualité, etc.). Elle se traduit aussi par un nouvaaceéde de fabrication, connue sous le
nom d’innovation de processus. C’est I'innovati@nsl la méthode, touchant I'ensemble
des manieres de faire (technologie, processus,érasfi relations, etc.) Elle peut
également concerner I'aspect organisationnel ochi&uune méthode de distribution.
On peut aussi distinguer I'innovation selon le gemu selon le rythme et selon le degré.
Il est possible d’établir une classification selendegré d’innovation contenu dans le
projet. Des idées les plus traditionnelles, aws plevolutionnaires” en passant par les
idées intermédiaires.
Si nous évitons de parler des idées traditionnetlesil y a absence quasi totale

d’'innovation comme dans le cas de l'artisan bowtande I'entrepreneur de magonnerie
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ou le souci d’'innover reste trés limité; nous essalys par contre de nous étaler sur

I'innovation relative et sur I'innovation maximunu'g est plus intéressant d'étudit

1- L’'innovation relative:

Elle se présente sous divers aspects; pouvantdaire sous forme d’'une innovation
géographique qui consiste a transposer dans uneh@mdroit ce qui se faisait déja
ailleurs. Ou alors en une innovation sectoriellasistant a appliquer des techniques
nouvelles a un secteur traditionnel ou a trouvendeavelles applications a un produit
classique ou a un concept ancien.

a- L'innovation géographique

Elle consiste a introduire dans un pays ou dansrégien différente, un produit ou un
concept déja connu dans un autre pays ou une aémen plus évolués
technologiquement, économiquement ou socialement.

De nombreux créateurs vont chercher des idées ldansays développés qui sont une
source d’inspiration grandissante. Ce qui fait gamséquent que ce genre d’'innovation,
n’est que relative.

Les idées d’'un aspect assez courant dans le pagiestont fait leur apparition, une fois
introduites dans le pays ou elles s’essaiment,ffgate d’'idée neuve et constituent alors
des innovations.

b- L’'innovation sectorielle

Certains secteurs de l'activité économique sorteseplus traditionnels que d’autres, a
I'écart du progres.

Appliquer des techniques modernes de productiondisteibution et de gestion a des
professions exercées de facon artisanale, peuaétarigine de la découverte d’'idées
innovantes. Appliquer ces techniques d'un sectewslué a un secteur classique

représente I'innovation sectorielle.

8 E M. HERNANDEZ ,"Le processus entrepreneurial. ¥&@m modéle stratégique d’entrepreneuriat”, PP82-9
/ P.A JULIEN & M. MARCHESNAY: “L’entrepreneuriat’PP35-39
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2- L'innovation maximum:

Elle est frequemment I'ceuvre d’universitaires ouctiercheurs quittant leur laboratoire
pour exploiter eux-mémes leurs inventions. Le endaici, est souvent un scientifique
d’'un haut niveau de formation, spécialisé dansamaine technologique tres pointu. Ce
genre d’innovation exige dimportants capitaux cgeront investis en recherche-
développement et sur le plan financier, oblige ilggeant de recourir aux emprunts

bancaires.

3- L'innovation selon le genre

Il y'a 'innovation dans le produit, dans le proééau la distribution...

On peut créer un nouveau produit ou alors transfordes produits déja existants ou
alors les produire d’'une facon nouvelle en les @raait en utilisant de nouveaux
matériaux ou en ajoutant de nouvelles propriétéslia@s déja existantes afin de mieux
répondre aux besoins du consommateur. Bref, unesuyproduit peut présenter de
nouvelles caractéristiques, une meilleure perfooeamu changer de forme. La
modification du produit peut toucher son godt, sdhté, son endurance, son confort, sa
maniabilité ou simplement son esthétique.

Une technologie nouvelle ou un processus de pramuctouveau peuvent réduire les
codts et générer des bénéfices supplémentairesfianind’améliorer la compétitivité de
I'entreprise.

Offrir ou présenter un produit differemment surmarché ou sur un canal de distribution.
Confier la distribution de ses produits a des gaaitants, vendre par correspondance sur
catalogue ou faire appel a des ateliers spécialg®s son service apreés-vente,

constituent autant de facons différentes pour ienoans la distribution.

4- L'innovation selon le rythme

L’innovation peut étrggraduelleet porter sur des changements mineurs comme laform
I'emballage d’un produit, etc.

Comme elle peut étreadicale et porter sur un produit tout a fait nouveau oorsal
systématiquet porter sur des changements les uns a la fstawtres sur le produit.

Enfin elle peut étreporadiqueet n’étre appliquée que de temps en temps quanesian

se fait sentir.
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L’'innovation ne consiste donc pas seulement a aléenouveaux produits, cela
peut consister aussi a modifier la technique dedation d’un produit existant déja; par
exemple: utiliser de nouvelles machines, modiféer legles de travail dans les bureaux,
etc. Mais cette innovation doit étre simple afigtce facilement comprise par la personne
centrale de l'organisation: le manager. A I'oppdgs innovations de type sophistiqué,
qui réclame un autre type de structure capable @eir différentes formes de
compétences réunissant comme dans les grandespresgtse des experts et des
professionnels détenteurs de qualifications hautéméveloppées dans des programmes

de formation.

Ill- LE MECANISME DE L'INNOVATION

Depuis SCHUMPETERQqui a introduit le concept d’innovation dans I'ayss
économique, les auteurs se sont attelés a démapteetinnovation reste I'apanage des
grandes entreprises, en raison des colts tres sélemé matiere de recherche et
développement ainsi que la proportion de persorgedtiné a la recherche et
développement dans I'entreprise.

L’impératif de lI'innovation étant I'adaptation deéfjuence élevée a un environnement
mouvant, la compétition sur une échelle élargie.

Certes, la part des PME dans l'innovation est @na-inférieure a leur part dans

'emploi, mais nul ne peut nier ou remettre en ¢oasla capacité innovatrice de ce

genre d’entreprises.

En matiére d’'innovation, les PME ont une produt#ivsupérieure a celle des grandes
entreprises car moins rigides, elles s’adaptens gacilement aux changements de
'environnement extérieur. Elles sont moins bureatigues et leur systeme de

communication interne est direct et peu formalisé.

Tous ces avantages facilitent le processus dinmmvaNéanmoins, cette innovation

n'est pas chose fortuite; elle est le résultat ol@ un processus. Elle nécessite de
nombreux essais, voire de nombreux échecs, beaud@gspanges et une multitude

d’actions.

La formulation de I'idée est le point de départade mécanisme d’innovation, qui se

développe par une recherche technique, puis paralesux de développement et ensuite
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par des études de commercialisation. Le lancemeptraduit est le couronnement de ce

processus en somme assez complexe.

IV- COMPETENCES REQUISES POUR INNOVER:

Les entreprises innovantes entretiennent des ligss étroits avec le marcheé.
Financer le lancement d'un produit technologiguemeouveau ne requiert pas les
mémes compétences que la commercialisation d’uie@pcoduit.

L’innovation est I'un des facteurs clés de la parfance et de la compétitivité des
PME surtout avec le progres technologique. Il eststjon de savoir insérer I'innovation
dans la stratégie globale de I'entreprise; c’edira-apprécier les capacités de I'entreprise
a se transformer.

Francis BOUYGUESjui était d’'un charisme extraordinaire, disaétke un leader, c’est
manager des hommes, leur inspirer le golt de sasd&p, mais c’est aussi rechercher et
faire rebondir des idées novatrices, et toujouragmer des stratégies nouvelles®
Résultant d'un processus fait d’interactions datfeprise avec son environnement d’'un
cOté, et d’interactions internes a l'entreprisee-@fiéme d’'un autre c6té, I'innovation
nécessite certains facteurs de succes tels qugiddifications, les aptitudes individuelles
de son chef; en somme ses compétences pour innover.

Le processus d’innovation nécessite des expérirmensa rapides et ponctuelles.
L’incertitude se réduit par une cascade d’essaileeteurs.

Face a l'incertitude et a 'ambiguité du processésitif, la PME est plus prompte que la
grande entreprise en raison d’un manque de plafiic technologique.

Afin qu'il apprenne a vivre avec I'ambiguité, iltestal pour le dirigeant de la PME de
devenir un « expert » en matiere d’invention ommkivation.

Le secret de la réussite de I'innovation dans laEPMe sont de petites opérations
indépendantes menées par une petite équipe; grae pPolitique d’expérimentation qui
se traduit par faire le point tous les jours, déciet agir en pensant petit.

Le style de management serait d’apporter son soatides décisions rapides de sa petite

équipe, prises dans un environnement désordonné.

& C.SICARD, "Le manager stratége”, P44
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Bien que les données du marché lui soient nécesspour réussir une innovation, le
cadre dirigeant doit immerger: toucher, sentirrefaessayer, arranger. Comme le citent
PETERSet AUSTIN® «la route empruntée par les innovations - naissadeel’idée,
développement du prototype, expérimentations aseclients pilotes, percée et conquéte
du marché - est aléatoire, tortueuse, parcouruemtiéches et son tracé dépend
considérablement de I'entétement du champiorLe seul moyen d’innover est
I'expérimentation permanente.

L’innovation est loin d'étre le fait d’'une planidtion formelle, elle est plutot le produit

de I'intervention de champions.

Contréler la qualité et l'efficacité de la prodwetj contribue au développement de

I'innovation en plus de l'incitation a formuler de#¢es nouvelles qui émanent le plus

souvent d’individus créatifs.

Ces individus sont caractéri€&par leur fluidité, flexibilité et originalité; leuaptitude a

généraliser, leur curiosité a I'égard des phénos@unéls rencontrent.

Dans une étude menée par le Boston Consulting Ggoup50 entreprises américaines,
japonaises et européennes dans le but d’identlBer caractéristiques des plus
innovantes; I'un des deux résultats les plus frappétait que les entreprises les plus
innovantes attendent de leurs cadres et en paetiae leurs dirigeants gu’ils soient
dotés de capacités techniques, qu'’ils obtiennertates résultats, qu'ils aient le don de
la communication, la capacité de collaborer avear¢epairs et d’agir rapidement,
surtout dans des situations ou l'orientation a seim’est pas toujours claire®.

Le manager devrait étre capable d'apprécier lesaatgs de l'entreprise a se
transformer et contribuer a la production des cmsaaces en favorisant la créativité. Il
doit insérer I'innovation dans la stratégie d’enbnde I'entreprise et la développer en
la financant tout en gérant les ressources humalaes une perspective d’innovation.
Il doit inciter a la formulation d’idées nouvellasec le souci de contrdler la qualité et

I'efficacité de la production tout en étant inforsuér les technologies extérieures.

8 T. PETERS & N. AUSTIN, “La passion de I'excellercep139-140
8. B.DEMORY, “La créativité en 50 questions”, PP43&-

8 Frank BOURNOIS!Portrait comparé des managers européens”, P115
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V- LE PROFIL TYPE DE L'INNOVATEUR

Pour surmonter les échecs inhérents a I'innovattamener un projet a la réussite,
il est indispensable de posséder certaines qualités

Innover régulierement constitue une des clés datfitge stratégique.

David OGILVY? a dit: «on trouve les meilleurs dirigeants parmi les cadges ont un
caractere peu orthodoxe. Au lieu de résister anldwmation, ils la symbolisent

Dans la PME, le caractere innovateur de I'entrepeist intimement lié a la personnalité
de celui qui la dirige: son manager.

Quels sont alors les traits dominants de ce peesgmilé qui exerce un role essentiel
dans la conduite de 'innovation?

Une étude sur le profil des lauréats du prix Na@bedvélé qu’ils ont souvent un QI
légerement inférieur a des collegues moins éminengs qu’ils ont en revanche une
«rudesse paysanne», « une pointe de brutalitéire, ¥ain instinct de tueuf%

Méme si dans les grandes entreprises, on recheddmipersonnes d’'un caractére doté
d’esprit de coopération et de conciliation, lesoweteurs sont rarement de douces brebis.
En citant JEWKES; PETERS & AUSTIN, affirment qles esprits les plus inventifs,
confessent une aversion congénitale pour la codjpéraCes étres tenaces et passionnés
sont souvent de sacrés enquiquineurs, sauf pous leallaborateurs immédiats qui
déplaceraient des montagnes pour eux.

Les innovateurs sont décrits comme égoistes, cais\b@agant un sens aigu de la rivalite,
passionnés et tétus au-dela de toute expression.

En plus d’adopter un esprit de critique construgtide transgresser les reglements afin

d’exploiter les idées nouvelles; ils doivent regreules caractéristiques suivantes:

1- Un tempérament entrepreneur

Pour Joseph Schumpetefl935), I'entrepreneur est celui qui introduit ebnduit
'innovation quelle qu’elle soit: nouveau produiipuveau processus de fabrication,
conquéte d’'un nouveau marché...

Il en est de méme polteter Drucker(1985), pour qui I'innovation présente I'essentiel

de la fonction entrepreneuriale: seul celui qui lbeerse et désorganise a droit a

8 T. PETERS & N. AUSTIN, « La passion de I'excetter», P137
8 T. PETERS & N. AUSTIN, « La passion de I'excelleng PP 162-163
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I'appellation d’entrepreneur. Aussi, les traits chractére de l'innovateur revétent une
importance considérable.

L'innovation est une fagcon d'étre. Elle est un adskage de vision, de raison,
d’énergie. Elle se renouvelle sans cesse. Elle nesirrie par le dynamisme de
I'entrepreneur et elle s’enrichit des réussitedest échecs de cet acteur. Elle est a la fois
passion, obsession, essais, ténacite...

L’innovation échappe a toute analyse et aux théofganmoins, le manager qui veut
réussir dans ses fonctions doit posséder certailents. Au départ, il lui faut étre
inventif; puis ensuite, avoir I'art nécessaire ptaire fructifier son invention et parvenir
a en tirer profit. Il a le goat du changement, ttani progres, doit posséder un dynamisme

et une forte volonté d’entreprendre en prenantisegies d’innover.

2- Les compétences technigues

Le manager a l'obligation de posséder les connaiesa générales et techniques
suffisantes pour utiliser et traiter les informasgoacquises. Il doit posséder des
connaissances et des qualifications hautement ajgvets dans des programmes de
formation.

Il serait un manager plus scolarisé, diplomé usitare et avec une formation

technique.

3- Ouverture sur I'extérieur et largeur d’esprit

Etant donné que les idées nouvelles se trouverd datte environnement, le manager
innovateur doit étre ouvert sur I'extérieur et égareuve de largeur d‘esprit. Il a un esprit
curieux, il est observateur, a I'écoute des autéeptif a des courants d’idées variés. I
fréequente des milieux socioprofessionnels divessad’aise dans les contacts humains et
a, dans la majorité des cas, effectué plusieurages techniques a I'étranger, dont il
aurait tiré de bonnes idées. Il est comparé a wolbur: il innove parfois sans le savoir
car il se trouve confronté a un défi. Il est a #iav garde des changements dans son

domaine d’activité.
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4- Esprit "divergent” et originalité:

L’innovateur est connu comme un individu imbu depsasonne et fort peu respectueux
des convenances et des préétablis. Il ne se coafpas aux régles préétablies et poursuit
sa vision en travaillant dans 'ombre, méme s’ihrait plusieurs échecs avant d’arriver a
I'innovation qui assurera I'avenir de son entrepril$ doit se battre pour faire triompher
certaines de ses idédésses debuts, c’est un homme seul, qui a raisos damilieu qui

ne croit pas encore en ce qu'il dit, jusqu’a celqarvienne a faire triompher ses idées
dans la pratique.

Il est doté d’'une grande force de caractere etitizin fort potentiel.

En somme, c’est unon-conformiste qui catalyse le changement en auwaa nouvelles

voies. Il a le courage d’étre différent et est taup prét a innovef®

Les auteursROGERSet SHOEMAKER® dressent un profil général des individus
considérés comme innovateurs qui sont identifigss d@nsemble comme des individus
jeunes, scolarisés, de classe sociale élevée, ndoigsatiqgues, qui ont des attitudes
favorables relativement a tout ce qui concernénngement, le risque, la science et qui
ont un besoin élevé d'accomplissement. Ce sontp##sonnes dont le statut et le
leadership peuvent influencer les autres.
En résumé, les facteurs qui déterminent le camdtgrovatif d’un individu sont:

son passé, son age, sa culture, son éducatiostatom social, sa confiance en lui-méme,
son non-conformisme, la diversité de ses contasts des milieux socioprofessionnels

différents, etc.

% Robert WTTERWULGHE: « La P.M.E. Une entreprise himaa, P8

8 JULIEN & MARCHESNAY: « La PE principes d’économé¢ de gestion », P213
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CONCLUSION

En adoptant la forme innovatrice, la PME s’instaléas un environnement qui est
dynamique et ou les besoins des clients sont iif§iet imprévisibles.
En opérant sur des marchés si concurrentiels,réprise est alors tenue de changer
continuellement ses produits.
Son manager confronté a un environnement instatlgrévisible, garni d’'un certain
nombre d’incidents et de changements doit s’y Ersén adoptant le changement des
démarches, la capacité d’'imposer une nouvelle wisio produit, du service et de la
qualité. Il opte pour une démarche de gestion dfitex a travers I'organisation I'esprit
d’'innovation et de créativité indispensable powégner le changement.
Pour le manager efficace, I'instabilité de I'envinement n’est pas pergcue comme une
anomalie, mais comme une éventuelle occasion d/eminan.
L’innovation est par nature un processus desorddmméésordre en est I'un des attributs
essentiels qui provoque la nécessité d’expérimedéetester.
L’innovation n’est pas une technique ou un procadidinistratif, c’est un état d’esprit.
C’est donc grace a une culture riche et constammeés# a jour que le manager peut se
mouvoir dans un environnement que la diffusion desnaissances et le progres
technologique rend de plus en plus difficile adatie.
Notre manager n’a pas besoin d’étre un brillannifieateur et encore moins un génie
afin de pouvoir étre un innovateur.
Il suffirait qu’il ait pour politique I'expérimentaon; qu’il pense petit et fasse le point
tous les jours; qu’il prenne des décisions fermassdun environnement désordonné et

gu'’il agisse rapidement.

Bien que l'innovation joue un réle important, efiest toutefois qu'un élément du
succes. Elle reste un processus cahotant et tmmoudlle est imprévisible.
Son contexte implique incertitude et ambiguité,caesquelles il faut apprendre a vivre

et tolérer les risques qui en découlent.

174






-PRISE DE RISQUES-

« Ne laisse pas le tigre entrer par la porte dergee pendant que tu chasses le loup
a la porte de devant »

Proverbe chinois

Face a une clientele trés exigeante en matierei@é@dadu service et de satisfaction
des besoins et a un environnement trés turbulardgapacité de résistance des PME est
sans cesse remise en cause en matiere de gesioisgiees. La PME devrait sans cesse
redéfinir sa base stratégique de facon a rédusrelesions.

Et méme si son manager veut choisir une ligne delwte parmi un certain nombre de
possibilités, il ne pourra pas tenir compte dedaatrte d’événements et de forces dans le
contexte de la prise de décision; une tache gstilappelé a accomplir quotidiennement
et a laquelle il consacre beaucoup de temps etcbapud’énergie. Il doit constamment
faire un choix en ce qui concerne I'avenir et déiaer la voie a prendre.

En effet, les décisions importantes exigent I'asalysouvent peénible, de toutes les
alternatives possibles et de leurs conséquenceasil @aaura toujours des obstacles a
surmonter, des inquiétudes a vaincre, des errend@gager.

La prise de décision étant au centre des actidigé®ute organisation; elle est synonyme
de résolution de problémes, et un probléme estesdassimilé a un état de confusion et
d’incertitude.

Un certain risque accompagne souvent les PME. Ahissi gérées qu’on le suppose,
elles peuvent constamment échouer.

Quels risques sont susceptibles de courir leursages et quelles sont leurs

attitudes vis-a-vis de ces risques est le sujatipal de ce chapitre.
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1- INCERTITUDE ET RISQUE:

S\

L’entrepreneur est confronté a lincertitude qudontribue souvent a créer.
L’incertitude peut-étre définie comme I'ensemble des évenements potentiels
susceptibles de survenir, non probabilisabié$

En innovant sur le marché, I'entrepreneur le délstabet crée ainsi de I'incertitude,
d’ou il génere des occasions de profit. Dans I'étabon de cette stratégie, une situation
d’incertitude prédomine celle du risque. L’'objedif dirigeant est de passer d’un univers
totalement aléatoire a un univers probabilisé.

Selon JULIEN et MARCHESNAY l y'a plusieurs types d'incertitud®s I'incertitude
d’un niveau éleve, celle d’'un niveau intermédiateelle du troisieme niveau.

- Le premier niveau est celui d'une rupture foridonc d'une iscontinuité
stratégique». Pour I'entrepreneuriat, la discontinuité est anbaine. En premiere ligne,
il 'y aura les entrepreneurs innovateurs. Les mofiegagés peuvent étre certes
importants, mais sans qu’il y ait de certitude d@s codts du lancement et du
développement peuvent étre élevés pour eux adlimEs « suiveurs » ou des imitateurs.
- Le niveau intermédiaire est celui d’'ungugbulence forte>. Le secteur d’activité
connait des variations brutales, imprévisiblesplds ou moins grande ampleur. Le taux
de création et de mortalité d’entreprises est abtesé, ce qui laisse refléter une forte
activité entrepreneuriale.

- Le troisiéme niveau est celui d’'unetutbulence contrélée, administrée Les
entreprises présentes sur le marché, s’efforcentdeire les changements, afin d’en
diminuer les codts afférents aux changements owpstements.

Les innovations sont controlées dans leur mise @rexet il peut méme y avoir entente
entre les entreprises afin de ne pas baisser lesepide faire barriere aux nouveaux
concurrents innovateurs. Ici, 'entrepreneur sowghanaitriser I'incertitude, en tirer profit;
voire la créer méme plutét que de surveiller 'eomhement avec les changements qu'il

peut engendrer.

87 JULIEN & MARCHESNAY, “L’entrepreneuriat”, P. 18.
8 JULIEN & MARCHESNAY, Op. Cit. PP. 18-19.
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lI--LES DIFFERENTS RISQUES:

Créer ou gérer une entreprise, c'est accepteretape des risquebrank KNIGHTa
démontré dans sa thése que le profit réalisé patrépreneur est en fait la récompense
du risque supporté et de l'incertitude entretenae gpn action sur le marché. Cette
incertitude génere deux types de réactions chetrépreneur. Soit il redéfinit sa base
stratégique; soit il désamorce les points de tessi@r une opérationnalisation spécifique
du risque dans le systeme de gestion.

Le risque peut étre défini comme le degré de pritikakattaché & 'échéd On peut
distinguer plusieurs types de risques. SeRELLEY (19905°, ils sont de différentes
natures. Il y a le risque financier, le risque pesionnel, le risque familial et enfin le
risque d’ordre psychique.

- Le risque financier: C'est le risque supporté ¢$es capitaux engagés dans
I'entreprise. Il se traduit par la situation suite&ren créant une entreprise, il arrive qu’on
connaisse mal ses codts et les potentialités dgh@avu alors qu'on engage tout son
argent et en cas d’échec, on doit rembourser dissdeendant longtemps. Il peut aussi
étre celui du non-remboursement des emprunts. €guei financier peut étre la
conseéquence de la non rentabilité quand le praitrémunere pas suffisamment les
capitaux investis; de la non solvabilité lorsque késultats ne permettent pas de
rembourser les emprunts ou alors du manque deliiqujuand la trésorerie ne permet
pas de d’honorer les échéances.

- Pour ce qui est du risque professionnel: quittaresoploi pour créer une entreprise,
c’est renoncer a certaines certitudes; c’est aférohinconnu et en cas d’échec, il n'est
pas évident de retrouver un emploi. D’autant plusume faillite n’est pas tres
recommandée pour un manager.

- Enfin, le risque d’ordre familial: gérer c’est apter de se consacrer plus a son
travail qu'a sa famille, c’est accepter d’avoir dbeeraires irréeguliers qui peuvent
déstabiliser I'harmonie familiale et créer certaindficultés.

- Ce dernier risque est d’ordre psychique. Une réassop rapide ou un échec mal

vécu, peuvent laisser des traces indélébiles.

89_ JULIEN & MARCHESNAY, « L’entrepreneuriat », P61
_ HERNANDEZ, Op. Cit., P. 33.

177



Ainsi donc, I'entreprise et principalement la PMé&St souvent confrontée a plusieurs
risques qu’elle doit surmonter. Les plus répandosit ceux liés a I'environnement et
gu’on appelle les risques stratégiques; et ceusapport avec les normes de gestion et

liés aux pratiques de gestion de son manager d&amme risques opérationnels.

1/ LES RISQUES STRATEGIQUES:

Ces risques sont liés au choix des activités erctifum des compétences
personnelles du dirigeant, des ressources (ma¢Srighumaines et financieres) dont
dispose I'entreprise et de son positionnementesundrché. L'erreur de la stratégie peut
ruiner I'entreprise.

On peut en citer deux principalement, ceux liesaadépendance et ceux liés a la
volatilité.®*
a- Le risque de dépendance:

Ce risque est lié a la position stratégique deramrise. La P.M.E peut dépendre de
la grande société dans certains cas, comme daesteur de I'informatique par exemple
ou dans le cas de la sous-traitance lorsqu’il stexpas de substitution possible du client
ou du fournisseur dans la filiere (un seul grosntliou fournisseur) et que les échanges
sont fortement concentrés.

On parle alors soit de risque de dépendance temhigole pour I'entreprise qui adopte
une stratégie de diversification de sa missioneshnsitant a un stade de transformation
dans la filiere. Ou de risque de dépendance comatel@ au cycle de vie du produit.

Des dépendances critiques peuvent alors surgir cargenre de cas, et c’'est au cadre
dirigeant de savoir les contourner en usant dea@pétences.

b- le risque d( a la volatilité:

Au fur et a mesure que la PME se développe, sa éfitmfié se trouve confrontée au

risque de volatilité. Dans des secteurs facilemmedessibles et trés turbulents, la
croissance peut menacer la PME. Il lui faudra ns&itrla complexité des processus qui
sont en permanent changement. La pérennité dedfmige dépend alors du fait que la
complexité et la turbulence du marché ou de lanelcgie lui seraient accessibles ou

pas.

L JULIEN MARCHESNAY; « La petite entreprise, prinepd’économie et de gestion », P. 252,
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Le risque de volatilité commerciale peut étre imghair les produits de substitution. Quant

au risque de volatilité technologique, il peut étr® a I'émergence de nouvelles

technologies dans le processus de fabrication, etc.

2/ LES RISQUES OPERATIONNELS:

Selon l'objectif visé et selon I'environnement ddagquel vaque l'entreprise, les
choix stratégiques se traduisent par des pratigeegestion qui peuvent générer des
risques opeérationnels. Ces risques portent surceufui touche les dysfonctionnements

dans la gestion des ressources. lls sont dusualagdu manager.

HI-L’ATTITUDE A L’'EGARD DU RISQUE :

1-L’ANALYSE DE LA PREFERENCE INDIVIDUELLE :

Etant donné que les cadres dirigeants ne doivens@alement prendre les bonnes

décisions, mais les prendre au moment voulu eadaclon la plus économique possible;
il a été établi des lignes directrices concernauntd décisions. Alors afin d’améliorer la
prise de décisions dans ces conditions d’incesitupparurent certaines techniques de
prise de décisions en contexte incertain. Nousvensaretenu 'analyse des préférences
individuelles a I'égard du risque.

Cette analyse est basée sur le golt ou l'aversiomidgeant par rapport au risque.
Plusieurs facteurs interviennent pour détermingtecpréférence. Elle varie selon les
individus, l'importance du risque et selon que Isemmes dargent engagées
appartiennent a lindividu ou a lentreprise. Lesigkants propriétaires prennent
d’habitude plus de risque que les dirigeants ssdailiancer un nouveau produit sur le
marché peut comporter plus de risque que d’embauaheouvrier ou d’approuver le
calendrier des congés de ses subalternes afile quaevail tourne normalement.

Les cadres salariés qui prennent au nom de leulogeyy des décisions comportant des
risques de sommes colossales, pourraient s’absterrendre les mémes décisions s'il
s’agissait de leur fortune personnelle et ceci méwex des chances de succes a un taux
élevé. lls pourraient méme réfuter ces mémes adsisidans des circonstances

différentes.
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En résumé, lattitude vis-a-vis du risque varieoseles événements, les personnes
concernées et le poste qu’elles occupent. On saitcgrtains individus sont selon les
circonstances parfois joueurs, parfois conservate&lrque certains évitent plus que
d’autres de prendre des risques.

KOONTZet O'DONNELL? distinguent les courbes de préférences du cortsenvat du
joueur, ainsi que la courbe appelée « personnedteguli suppose que la plupart des gens
sont joueurs lorsque I'enjeu est petit, mais coraenrs aussitot que les risques sont
importants.

Etant donné que la majorité des cadres dirigeamisfluencés par les dangers d’échec
et essayent d’éviter les risques méme si ca laurdter de bonnes occasions; on peut
évaluer leur volonté a courir des risques dan®udfites situations en tracant leur courbe

de préférence personnelle.

Types classiques de dms de préférences

1.00 —

Courbe -]

0.80 personnelle &/}/,—

Courbe du type
0.60 [ « conservateur>l

/ \
/! Courbe du
0.40 / «joueur » |

0.20 Z La droite
-1 d'indifférence

0 &= | |

Probabilités statistiques

Importance de I'engagement

Source: KOONTZ & O'DONNELL, P 140

92_KOONTZ & O’'DONNELL, op. Cit., P140
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2- LA PROPENSION A PRENDRE DES RISQUES

De nombreuses recherches ont été menées afin elend&r si la propension a

prendre des risques est l'une des caractéristiquigxipales de l'entrepreneur. Et
beaucoup d’entre elles sont parvenues au résuleates entrepreneurs ne prennent que
des risques calculés. Tout comme ils évitent kesBons peu risquées qui ne comportent

pas de défis sans pour autant étre des joueurELpsri

S\

L’entrepreneur aime les défis pour les défis; itade sa confiance a son propre
jugement au moment d’affronter une incertitude.c®r esprit du risque n’en constitue
pas la premiere des caractéristiques. Bien queésdtats des différentes recherches
entreprises sur la propension a la prise de risquadérées, n'ont pas permis d’en faire

une caractéristique qui permette de prédire etadi&yr le potentiel entrepreneurial.

A lui seul ce critere ne permet pas de distingasemhanagers entrepreneurs du reste de la
population®

McCLELAND a observé que les entrepreneurs démontrent upension de prise de
risques modérés. Plusieurs études ont situé lesagean sur la méme ligne que les
entrepreneurs pour ce qui a trait a la dimensiorisde.

Les résultats de plusieurs recherches n’ont pasipate conclure que la propension a la
prise de risques modérés soit une caracteristiguepermette de prédire le potentiel
entrepreneurial. A lui tout seul, ce critere nenpetr pas de distinguer les entrepreneurs
des autres individus

Dans sa recherche d’'un critere pour distinguectéateurs des non créateurs; ceux qui
réussissent de ceux qui ne réussissent pas dapstless organisation8ROCKHAUS
est arrivé a la conclusion que la propension aiteme risque, a elle toute seule ne peut
étre considérée comme critére discriminant podéudificier les deux groupes.

Dans les PME, il n’y a aucune différence entrecléateurs et les gestionnaires dans leur

attitude a I'égard du risque.

Face a toutes ces difficultés potentielles, I'eprie@eur n’apparait pas un flambeur, mais

c’est quelqu’un qui cherche a minimiser ces risqaEst un preneur de risques modéreés.

%_BEGLEY & BOYD, “Psychological characteristicssasiated with entrepreneurial performance”, PP1F53
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3-AVERSION AU RISQUE
Bien que dans les théories économiques, I'entrepiresoit généralement présenté

comme un agent preneur de risques. Et méme sié@ian d'une entreprise est un
processus risqué, les entrepreneurs n'ont pasmacieun caractére de joueur. Bien au
contraire, ils n'aspirent qu’'a éliminer sinon a uid les risques et essaient d’éviter de

s’engager dans des opérations a haut risque.

L’aversion au risque est assez répandue chez tepegneurs et est tres grande.

Face au risque, I'entrepreneur est beaucoup pludept qu'on a tendance a le croire.
BOUCHIKHI & KIMBERLEY" ont introduit la notion dea perception subjective du
risqueafin d’expliquer la divergence des points de vuelaperception du risque, chez
les entrepreneurs et chez les économistes. llokdest ou agréent le point de vue des
économistes en disant quééeonomiste se trouve dans une position d’observat
extérieur qui constate qu’'un agent s’engage dares wwie incertaine en probabilités. I
en déduit que l'agent prend un risque obijectif. $/da perception subjective de I'agent
n'est pas forcément identique a celle de I'obsewatkextérieur. Il n’'y a pas de risque
pour quelgu’un qui sait, a tort ou a raison, quieut réduire l'incertitude par des actes
volontaires. De méme, il N’y a pas de risque pauglqu’un qui n'a rien a perdre ou qui

sait qu’il pourra toujours essayer autre chose.

L’aversion au risque percu a des consequences pdef® sur les pratiques de

management des entrepreneurs

%BOUCHIKHI & KIMBERLEY, «Entrepreneurs et gestionnaires: les clés du geament entrepreneurial PP 126-127
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CONCLUSION

Presque toutes les études s’accordent a dire gugelgtionnaires ne sont pas les

preneurs de risque auxquels on fait si souvensialiu De nombreuses recherches ont été
menées afin de déterminer si la propension a peers risques est l'une des
caracteéristiques principales de I'entrepreneurbé&ducoup d’entre elles sont parvenues
au résultat que les entrepreneurs ne prennentaepiestjues calculés. lls ne veulent pas
courir de risque si I'enjeu est important en terrd@sgent, de réputation ou de sécurité
de 'emploi. Tout comme ils évitent les situatiqgreu risquées qui ne comportent pas de
défis, sans pour autant étre des joueurs parieurs.

De ce fait, I'idée du risque, qui est si collééemtrepreneur, elle s’explique par la
difficulté a distinguer l'incertitude du risque. dnitrepreneur n’est jamais assuré de la

réussite, mais il croit toujours au succes.
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Troisiéme partie

(6 ANAGER2UBLIC AL gy



L’esprit entrepreneurial consiste a observer I'eovinement ou l'on se
trouve et a déceler ses besoins non satisfait@uaqir analyser ses compétences,
a améliorer son expérience et sa formation, a sawaivailler en groupe, a
pouvoir animer une équipe, a étre constamment @olite, a étre ouvert, a étre
prét a s’investir et a affronter I'inconnu voire mé certains risques et enfin a se
remettre toujours en question afin de s’améliorer.

Qu’en est-il de nos managers dans nos entrepriSestout dans nos PME?
Sachant que ce genre d'entreprises nécessitent anager ayant I'esprit
beaucoup plus entrepreneurial que les grandes pnses afin de pouvoir

fonctionner de fagon satisfaisante



CADRE CONCEPTUEL DU MANAGER PUBLIC ALGERIEN

Méme si la performance est la résultante de plusiBacteurs, nous ne pouvons
occulter le fait que le manager y joue un role siecCertes, I'environnement se présente
de la méme facon pour tout le monde, mais n'a @asnémes conséquences pour toutes

les entreprises. La différence réside dans I'efftéade leurs managers.

I- APERCU METHODOLOGIQUE

Le Choix de I'échantillon et sa taille:

La recherche dont les résultats sont exposésautr@rnent, comprend une enquéte
effectuée sur un échantillon de vingt deux (22)fshdentreprise, dirigeant des
entreprises qui réalisaient moins 880 millions de DAde chiffre d’affaires et qui
comptaient au moins sept (07) employés.

La population cible de I'enquéte est constituéetrdate (30) responsables de PME
publigues sélectionnés a partir d'un stage de peoftnement gu'ils effectuaient et a
partir d’'une liste de PME publiques de la wilayaTdemcen dressée par la Direction des
Mines et de I'Industrie.

Du total des 30 cadres dirigeants a qui nous aednsssé le questionnaire, 22 d’entre
eux s'y sont prété et ont répondu, ce qui nous €amm taux de réponse de 73% (en
nombre d’unités).

La taille moyenne de leur affaire se situe entree07450 employés, et leur chiffre
d’affaires moyen se situe entre 1 et 500 millioa<Dd\.

Il faut souligner que le principal biais de I'entgi@rovient du fait que ce sont les plus
motivés a I'égard de la participation qui ont reniplquestionnaire.

Enfin, le succes de I'enquéte n'aurait pas étéiplessans I'agissante compréhension de
ces dirigeants qui s’y sont bienveillamment prétés.

Par ailleurs, étant donné la faible taille de l&atilon, la généralisation des résultats a
'ensemble des cadres dirigeants des PME publigiggsriennes doit s’effectuer avec

prudence.
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Toutefois, les pourcentages relatifs a notre edl@ntpeuvent étre considérés comme
représentatifs de ce qui existe dans I'ensembl& g@pulation en prenant une certaine
marge d’erreur.

Mieux vaut en fait travailler sur un échantillordodt, au risque de ne pouvoir calculer la
précision des résultats, tout en s’assurant de gowlisposer de statistiques tres

deétaillées pour les dirigeants d’entreprises quicsd prétés a I'étude.

La rédaction du questionnaire:

Nous avons pris le soin d’éviter que notre quesiine ne soit pas trop long afin
de ne pas fatiguer nos interlocuteurs.
Nous avons utilisé certaines questions aux répgmsfermees tout en leur laissant a la
fin, la possibilité de rajouter certaines réponsassibles auxquelles ils ont pensé.
Notre questionnaire est assez fourni. Et sans wroplétendre en faire un inventaire
détaillé, nous pouvons avancer gu'’il touche auxg tiypothéses suivantes:

- La motivation qui est décrite et détectée par les questiongcesps N° 3, N°4 et
N°5;

- Laformation mise en évidence par les questions N° 8, N°165NtN°31;

- Laprise de risquequi se reflete dans les questions N°9 et N°18;

- Lestraits de personnalitéévoqués dans les questions N°10, N°16, N°20 82N°
ainsi que celles qui nous renseignent sur le siglelirection dans les N° 13-14-
15-19-21-23-24 et celles relatives au type de mandgns les N° 11-12-15-22 ;

- L’innovation est évoquée dans la question N°17. D’autres aumestinous

renvoient aussi a I'innovation (celles ayant teaittype de manager et la N°18).

Les principales phases de I'enquéte:

- Interviews préliminaires d’'un échantillon et exiens qui ont permis de préciser le
but de I'enquéte ainsi que le contenu du questiogna

- questionnaire écrit aussi complet que possible puis

- analyse des résultats.
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[I- RESULTATS ET IMPLICATIONS DU QUESTIONNAIRE:

Q1: Comment devient-on dirigeant d’entreprise en Algére?
Certains pensent que c’est une question de chapuee,l'on gravit les échelons de
I'organisation sans rencontrer d’obstacles quiaraient cette ascension. En plus de se
trouver dans des situations ou I'on peut jugeredecapacités de diriger.
D’autres sont convaincus que la compétence neitamgias un facteur important dans le
processus de nomination, ils pensent que l'on trgénéralement d'accorder des
promotions aux individus compétents et que I'onoemage intentionnellement les moins
bons.
D’autres estiment que c’est parce qu'on est erdrés dine entreprise et qu’on a le go(t
du leadership avec une forte dose d’ambition. Ajauta volonté de faire, qui implique
un certain niveau de vitalité, une certaine volatigditonomie, enfin et surtout la volonté
de mettre en ceuvre un projet collectif.

Mais la majorité27,27%,s’'accorde a dire que c’est principalement par natron.

Q2: L’age moyen des dirigeants

Age

Effectif

Eff.Cumulé

%

% Cumulé

40-44

2

2

9,09

9,09

45-49

10

12

45,45

54,55

50-59

10

22

45,45

100,00

91% des Dirigeants ont entdb et 59 ans

Q3: Aimez-vous votre emploi?

Effectif

Eff.Cumulé

%

% Cumulé

13

13

59,09

59,09

15

9,09

68,18

22

31,82

100,00

Il est impossible d’étre a la téte d'une équipersin’a pas de passion, si on ne démontre
pas un total engagement personnel.
Et s’il nous fallait vérifier le niveau de satisfimnn de nos managers, on constaterait que

59,09% d’entre eux sont passionnés par leur métier eDgu@P%o I'aiment beaucoup.
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Ce qui nous menerait a dire que plus 2i8ssont passionnés et exercent un métier qui les

motive.

Q4: Avez vous choisi votre métier?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100

C’est une question filtre qui nous a permis defigrsi réellement nos managers aiment
ce qu'ils font et si leur métier a été un choixgoemel ou pas.

Elle nous a permis de confirmer le constat précé@kmnla question 3).

Q5: Que vous apporte votre travail personnellement?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
154 1 1 4,55 4,55
156 4 5 18,18 22,73
165 1 6 4,55 27,27
254 1 7 4,55 31,82
316 1 8 4,55 36,36
416 2 10 9,09 45,45
451 1 11 4,55 50,00
456 1 12 4,55 54,55
514 3 15 13,64 68,18
516 3 18 13,64 81,82
521 1 19 4,55 86,36
541 1 20 4,55 90,91
543 1 21 4,55 95,45
645 1 22 4,55 100,00

45,46% des managers ont pour motivation principale, kasntages liés au poste de
dirigeant.
18,1846 d’entre eux privilégient les avantages financig¢nnatériels.

Quant auX7,28%6 d’entre eux, c’est 'autonomie qui passe en pigori
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Q6: Les obstacles rencontrés.

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 4 4 18,18 18,18

4 1 5 4,55 22,73
12 4 9 18,18 40,91
14 2 11 9,09 50,00
25 1 12 4,55 54,55
34 1 13 4,55 59,09
35 2 15 9,09 68,18
123 1 16 4,55 72,73
145 1 17 4,55 77,27
152 1 18 4,55 81,82
241 1 19 4,55 86,36
1234 1 20 4,55 90,91
1245 1 21 4,55 95,45
14532 1 22 4,55 100,00

A la question «quels obstacles rencontrez-voud@s, managers ont identifié

principalement des problémes externes.

Il s’agit d’'une préoccupation vis-a-vis de la comence en général et a I'égard des
produits de substitution.

Vis-a-vis aussi de la difficulté d'obtenir des adtédbancaires pour financer leurs
investissements.

Ces problemes externes ont été identifiesipat5% des répondants.

Q7: Peut-on diriger une entreprise de n'importe qude taille?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100,00
Q7A
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
0 2 2 9,09 9,09
20 22 90,91 100,00

Prés de&90 % (86,36% plus précisément) des managers pensent que riliezéste une
base de gestion commune aux deux tailles, petijea@de entreprise. Et que le directeur

doit étre avant tout un entraineur d’hommes.
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Q8: La formation privilégiée

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

Cdf 1 1 4,55 4,55

Dhijklbc 1 2 4,55 9,09
Cfdejb 1 3 4,55 13,64
Fc 1 4 4,55 18,18
Fdic 1 5 4,55 22,73
Bdcfhl 1 6 4,55 27,27
Chfldejg 1 7 4,55 31,82
Bihcakl 1 8 4,55 36,36
Chj 1 9 4,55 40,91
Fl 1 10 4,55 45,45
Cjl 1 11 4,55 50,00
Dflh 1 12 4,55 54,55
Dcefb 1 13 4,55 59,09
Bcdlh 1 14 4,55 63,64
Cdefikl 1 15 4,55 68,18
Dfhl 1 16 4,55 72,73
Dchl 1 17 4,55 77,27
Fcde 1 18 4,55 81,82
Cdeh 1 19 4,55 86,36
Cdjh 3 22 13,64 100,00

Méme si les avis divergent sur l'origine ou le lide la formation, nos managers
s’'accordent a dire qu'une formation supérieure matiquée pour un dirigeant
d’entreprise.

Et méme s’ils estiment que I'entreprise reste Idlews terrain de formation et qu’il est
nécessaire de connaitre les regles générales tlengds,6446 d’entre eux privilégient,
dans l'ordre, une formation: universitaire — écokgérieures — technique — dans
I'entreprise.

En somme, ils “préconisent” 'apprentissage qgui&aut a I'association de I'étude et du
terrain.

lls défendent une formation théorique et techniqué permettrait de développer la
capacité d’analyse et de synthése, d’apprendravailier en groupe. L'idéal étant que

cette formation soit couronnée d’'une longue expégepratique.
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* QO9A: Attitude vis-a-vis du risque.

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 3 13,64 13,64
2 6 27,27 40,91
3 3 12 13,64 54,55
4 4 16 18,18 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 2 20 9,09 90,91
10 2 22 9,09 100,00

Le risque principal que courent nos managers, destonduire I'entreprise dont ils ont
la responsabilité a I'échec. Ce risque est lié aenaix des activités en fonction des
ressources dont dispose l'entreprise (matériellaamnaines et financiéres) et du
positionnement sur le marché. Donc c’est le chaxalstratégie, qui dans le cas d’'un
échec peut se traduire par la faillite.

Or nos managers sont trés prudeb®0%6 d’entre eux ne prennent relativement pas ce

genre de risque. Méme si parfois, la plus sdrerfatéchouer, réside dans I'immobilité.

Q9B: Risque d’investissement

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 1 1 4,55 4,55

2 4 5 18,18 22,73
3 2 7 9,09 31,82
4 2 9 9,09 40,91
5 1 10 4,55 45,45
6 1 11 4,55 50,00
7 1 12 4,55 54,55
8 7 19 31,82 86,36
9 1 20 4,55 90,91
10 2 22 9,09 100,00

Ce risque d'investissement est fonction des déusistratégiques qui engagent
I'entreprise @ moyen et long terme.

45,46% de nos managers estiment que leur attitude vis-devce type de risque est tres
élevée (positive); contrél,8246 qui ne prennent pratiguement pas ce risque.

Ceci conforte la question N° &6), ou hos managers évoquent les contraintes esterne
qui les empéchent de décider de leur productienestiment alors qu’'en dépit de ces
obstacles, ils prennent beaucoup de risques emlat#cd’investir. Ce qui nous fait
remarquer gu’eux qui se disaient prudents faceisque d'échec, ils s’y retrouvent

confrontés par I'investissement qu’ils consentent.
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Q9C: Risque de prendre des décisions unilatérales

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 3 3 13,64 13,64
3 3 13,64 27,27
4 1 4,55 31,82
5 5 12 22,73 54,55
6 2 14 9,09 63,64
7 1 15 4,55 68,18
9 3 18 13,64 81,82
10 4 22 18,18 100,00

Cette question a été posée pour vérifier si nosagens se risquaient a prendre des
décisions unilatérales. Et de ce fait, s’ils étaartoritaires dans leur prise de décision.
22,73% des répondants estiment qu’ils ne possedent pgslitnprononcé pour ce genre
de risque mais qu’ils n’hésiteraient pas a pretegalécisions qu'il faut si la nécessité se

faisait sentir. lls se situent dans la juste mogenn

Q9D: Risque de Lancer de nouveaux produits

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 2 3 9,09 13,64
4 1 4 4,55 18,18
5 10 14 45,45 63,64
6 2 16 9,09 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 3 21 13,64 95,45
10 1 22 4,55 100,00

Ce risque est lié a la fonction marketing par faafuction de nouveaux produits sur le
marche.
Cette question visait de déceler I'innovateur ¢ge cache” derriere le manager.

54,54% se revelent moderément innovateurs, ils se sitiaria moyenne de I'échelle.
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Q9E: Risque de se lancer dans de nouveaux marchés

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 1 2 4,55 9,09
3 1 3 4,55 13,64
5 9 12 40,91 54,55
6 3 15 13,64 68,18
8 3 18 13,64 81,82
9 1 19 4,55 86,36
10 3 22 13,64 100,00

Ce risque est aussi lié a la fonction marketingisnaatravers le lancement de produits
courants dans de nouveaux marcheés.

Si nos managers prennent ce risque, c’est darpoliedu profit.

Au lieu de privilégier la sécurité de I'entreprisé son contrble absolu; ils valorisent
'expansion, le rendement et les bénéfices. Etasi g¢ comportement, pres du tiers
(31,82%) se rapprochent de I'innovateur audacieux; plusademoitié 64,536) restent
modérément prudents et sont assimilés a lI'entreprede type C.A.P (Croissance,

Autonomie, Pérennité).

Q9F: Risque dans la fixation des objectifs

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 1 2 4,55 9,09
3 1 3 4,55 13,64
5 9 12 40,91 54,55
6 3 15 13,64 68,18
8 3 18 13,64 81,82
9 1 19 4,55 86,36
10 3 22 13,64 100,00

Cette question a été posée pour évaluer ou décoeivisque stratégique encouru par nos
managers.
40,91% se trouvent au milieu de I'échelle en prenant mogenent ce genre de risque.
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Q9G: Risque de la dotation en personnel

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 2 2 9,09 9,09
2 2 4 9,09 18,18
3 4 8 18,18 36,36
5 6 14 27,27 63,64
6 2 16 9,09 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 2 20 9,09 90,91
9 1 21 4,55 95,45
10 1 22 4,55 100,00

Le risque de la dotation en personnel est lié arsfathctionnements dans la gestion des
ressources qui relevent des qualités professiammell manager. Ce dernier doit étre
capable de remplir la fonction GRH en mettant I'moenqu’il faut a la place qu’il faut.
Car il faut beaucoup de temps avant de pouvoirjdgeendement d’'une personne.
27,2 de nos managers, en raison de situations paetieslipropres a l'entreprise

publique, se situent encore une fois au milieué@ghklle en ce qui concerne ce risque.

Q9H: Propension a la prise de risques

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
2 2 2 9,09 9,09
3 1 3 4,55 13,64
5 8 11 36,36 50,00
6 1 12 4,55 54,55
7 4 16 18,18 72,73
8 6 22 27,27 100,00

Cette question a été posee afin d’évaluer et demés l'attitude générale de nos
managers face au risque. Est-ce qu’ils sont prergeirgros risques, de risques modérés
ou est-ce gu’ils ne prennent pas du tout de risque?

36,36% disent qu’ils n’ont ni un goQt trés prononcé ptaurisque, ni une aversion totale
vis-a-vis du risque; c’est selon les situations. dstiment que ce sont des preneurs de
risques modérés.

Cette question renforce les résultats des quespi@tedentes relatives au risque, hormis

celle relative au risque d’investissement.
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Q10: Interférence Manager - Entreprise

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 11 11 50 50
2 11 22 50 100

Nous avons posé cette question pour veérifier sstige d’'un dirigeant tient a sa
personnalité ou a celle de son entreprise.

Si I'entreprise a une culture forte, le dirigeaatmset dans cette culture, sinon c’est alors
lui qui faconne la culture. Ce qui démontre quedasonnalité du dirigeant a un certain
poids sur la culture de l'entreprise. Et méme an style s’adapte aux regles de
fonctionnement et aux valeurs de l'entreprise, esetli ne doivent toutefois jamais
entraver sa personnalité car il risquerait de persk capacité d’influence sur son
entreprise s'il se fondait compléetement dans ltucelde celle-ci.

Or selon les résultats de I'échantillon, le stydat aux deux: la personnalité du dirigeant
et celle de I'entreprise. On peut alors dire qud interaction.

Notre manager est en adéquation avec la cultutedteeprise, tout en ayant sa propre
personnalité qui lui permet de faire évoluer cetdture. En somme, il ne tente pas

d’'imposer ses directives sans tenir compte desfgpiE&s de son entreprise.

Q11: Les objectifs du manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

6 6 27,27 27,27

3 9 13,64 40,91

6 15 27,27 68,18

13 2 17 9,09 77,27
23 1 18 4,55 81,82
34 1 19 4,55 86,36
41 1 20 4,55 90,91
1423 1 21 4,55 95,45
3421 1 22 4,55 100,00

A la question de savoir si nos managers visentald ge marché, les performances,
financiere, commerciale ou économique; ils ont nglwa des taux équivalents7(27%)

gu'’ils recherchaient la performance économiquei @ue la performance financiere. Nos
managers visent la performance économique qui lkesrana I'abri de recourir a des

emprunts et de ce fait a assurer la pérennitéwtestdreprise.
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Ce qui démontre que dans notre pays, les mentalioés toujours pas changé et qu’on
préfere encore la sécurité de I'entreprise a sparmsion.
Cette tendance reflete le type d’entrepreneur PpErefinité — Indépendance —

Croissance) qui caractérise nos managers.

Q12: Que favorisent les managers publics?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 1 4,55 4,55

2 3 9,09 13,64

13 2 5 9,09 22,73
35 1 6 4,55 27,27
135 2 8 9,09 36,36
314 1 9 4,55 40,91
1345 1 10 4,55 45,45
1354 1 11 4,55 50,00
3541 2 13 9,09 59,09
5134 2 15 9,09 68,18
5341 1 16 4,55 72,73
12345 1 17 4,55 77,27
13425 1 18 4,55 81,82
13452 2 20 9,09 90,91
53142 1 21 4,55 95,45
53214 1 22 4,55 100,00

A la question de savoir quel était le but économida nos managers; a des taux presque
équivalents; nos managers font prévaloir la séc@tite rendement avant I'expansion et
la réalisation de bénéfices.

Ceci conforte I'hypothése que nos managers son¢kespreneurs de type PIC.

Q13: l'attitude face aux décisions?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 11 12 50,00 54,55
3 14 9,09 63,64
4 22 36,36 100,00

Quand ils prennent une décisi@®b de nos managers acceptent de faire marche arriere
et de revenir sur leur décision s’ils se rendemme qu’ils ont fait une erreur.
Apres qu’ils aient tout écouté et tout considélg effectuent leur choix. lls démontrent

ainsi du respect pour leurs équipes, pour les hamueles entourent.
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Q14: Le type de prise de décision

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 1 1 4,55 4,55
4 5 18,18 22,73
17 22 77,27 100,00

A la question de savoir quel est le mode de prisedécision dans leur entreprise,
77,27% préconisent le style participatif.
Cette question confirme la précéder@d.d) et prouve que nos managers consultent leurs

subordonnés et encouragent leur participationpéise de décision dans I'entreprise.

Q15: La nature des décisions prises par le manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 12 12 54,55 54,55
2 10 22 45,45 100,00

54,5%% de nos managers prennent des décisions intuitilgese basent sur leur flair et
suivent leur intuition. Ce résultat nous montre qué effort n’est fait pour définir une
stratégie, établir un systeme d’évaluation...

Néanmoins, nous pouvons penser, que vu I'évoluticontrélable de I'environnement
de I'entreprise; en se fondant sur son intuitiatrendirigeant parviendra a gagner parfois
un temps précieux.

Ce style de management conviendrait parfaitememea PME qui n’envisage pas de

grandir et de se diversifier.
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Q16:Les compétences requises du manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

abie 1 1 4,55 4,55

abef 1 2 4,55 9,09
geab 1 3 4,55 13,64
bacd 2 5 9,09 22,73
eabg 1 6 4,55 27,27
ahgb 1 7 4,55 31,82
abeg 1 8 4,55 36,36
abdj 1 9 4,55 40,91
abce 3 12 13,64 54,55
bfjh 1 13 4,55 59,09
abgh 1 14 4,55 63,64
abeh 1 15 4,55 68,18
aegi 1 16 4,55 72,73
gejb 1 17 4,55 77,27
bdij 1 18 4,55 81,82
emgb 1 19 4,55 86,36
degh 1 20 4,55 90,91
begh 2 22 9,09 100,00

A la question de savoir quelles sont les compégemequises pour devenir manager,
13,6446 des répondants privilégient dans l'ordre: la faiorg I'expérience, la culture
et la capacité d’analyse.

Ces réponses nous renvoient atdduestion. Et nos managers s'accordent & direaue |
formation, I'expérience pratique, I'esprit d’inititée avec la capacité d’analyse ainsi que

I'habileté a s’entendre avec les autres doivenaatériser le manager performant ou

compétent.

Q17: Tolérance de I'ambiguité

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
9 9 40,91 40,91
13 22 59,09 100,00

Cette guestion a été posée a nos managers pouleuoiréaction face a I'ambiguité.
59,0946 d’entre eux affirment la tolérer.

S’ils le confirment, c’est qu’ils sont préts a awal dans un environnement complexe, a
S’adapter aux nouveautés.

Or ces confirmations ne s’accordent pas totaleraeat les résultats précéden@oD),

dans lesquels nous n'avons pas décelé les innagatadacieux en nos managers.
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Q18: Identification aux entrepreneurs

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
5 7 7 31,82 31,82
6 2 9 9,09 40,91
7 7 16 31,82 72,73
8 5 21 22,73 95,45
9 1 22 4,55 100,00

A la question de savoir si nos managers s'idemtifieun entrepreneur2,736 estiment
que s’ils sont encore loin de I'entrepreneur Schemden, ils se situent au milieu de
I'échelle et possedent quelques qualités et caisiities de I'entrepreneur.
L’entrepreneur est un individu qui favorise les@ts$ centrées sur le développement, sur
I'innovation. Il valorise le risque calculé. C’ast réveur réaliste, un créateur. Tandis que

le manager, est un optimiseur des ressourcesutegfgise qu’il a sous sa responsabilité.

Cette question confirme la série de résultats destipn9.

Q19: Le style de management favorisé

Q19: Avec les Collegues

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1] 1 1 4,55 4,55

2| 5 6 22,73 | 27,27

3 16 22 72,73| 100,00
Q19: Avec les subordonnés

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 4 4 18,18 | 18,18

2| 6 10 27,27| 4545

3] 12 22 54,55 | 100,00
Q19: Avec | 'extérieur

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

9 9 40,91 | 40,91

13 22 59,09 | 100,00

A la question de savoir quel style de managemsrréféraient. Nos managers adoptent
le style participatif avec leurs collegues, leurb@donnés et I'extérieur.
Ce qui démontre que la PME publiqgue est de typeicgzatif. Les dirigeants font

confiance aux employés qui travaillent a la rééiisades buts de I'entreprise. Quant a

198



ceux qui sont directement impliqués dans la preselékcision, ils formulent les objectifs

selon un processus participatif.

Q20: La clé de la réussite

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

adge 1 1 4,55 4,55
adjg 2 3 9,09 13,64
ghkl 2 5 9,09 22,73
adbc 1 6 4,55 27,27
feal 1 7 4,55 31,82
adfh 1 8 4,55 36,36
sgnm 1 9 4,55 40,91
aedb 1 10 4,55 45,45
cagj 1 11 4,55 50,00
dgkr 1 12 4,55 54,55
efah 1 13 4,55 59,09
adeg 1 14 4,55 63,64
aukl 1 15 4,55 68,18
achd 1 16 4,55 72,73
afgk 1 17 4,55 77,27
ebah 1 18 4,55 81,82
asug 1 19 4,55 86,36
anmr 1 20 4,55 90,91
cfla 1 21 4,55 95,45
adgj 1 22 4,55 100,00

Nos managers préconisent certaines qualités edimmest caractéristiques pour réussir.
18,186 évoquent la motivation, le perfectionnement paxpérience pratique, la

formation et quelques traits de caractére propsmgue personne.
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Q21: Avis des managers sur leur personnel

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

5 2 2 9,09 9,09
7 2 4 9,09 18,18
15 2 6 9,09 27,27
17 1 7 4,55 31,82
51 1 8 4,55 36,36
53 1 9 4,55 40,91
63 1 10 4,55 45,45
153 1 11 4,55 50,00
351 1 12 4,55 54,55
1453 1 13 4,55 59,09
1543 1 14 4,55 63,64
3215 4 18 18,18 81,82
3247 1 19 4,55 86,36
3514 1 20 4,55 90,91
6783 1 21 4,55 95,45
6875 1 22 4,55 100,00

A la question de savoir ce que pensent nos dirigepablics de leurs travailleurs;
18,18% décrivent leurs employés comme des personnes dgues) inventives,
compétentes et qui aiment ce qu’elles font.

Nos managers se retrouvent ainsi, des adeptestiiédde Y deMcGREGOR qui font

confiance a leurs employés.

Q22: La vision des managers dans le temps

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

4 4 18,18 18,18

9 13 40,91 59,09

2 15 9,09 68,18

12 5 20 22,73 90,91
123 2 22 9,09 100,00

En cherchant a savoir si les objectifs de nos elgs se limitaient au court terme ou
s’ils s’étendaient au-dela (Moyen et Long terme)us avons remarqué qi®% des
dirigeants ont une vision qui va plus loin que tunt terme. Et de ce fait, une forte
capacité de réagir face aux imprévus.

lls savent que tout dans la vie de I'entrepriseimstrtain et ils doivent lui assurer la
pérennité qui se prépare par la réflexion a longée

Méme si31,82% sont indécis et ont du mal a penser le renouvellgnavec des

prévisions plus longues que les imprévus auxqigetevraient faire face.
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Q23: Le personnel est-il

informé des objectifs etmtégie de I'entreprise?

Effectif

Eff.Cumulé

%

% Cumulé

1

1

4,55

4,55

7

27,27

31,82

8

4,55

36,36

15

31,82

68,18

18

13,64

81,82

21

13,64

95,45

P W WY |O

22

4,55

100,00

A la question de savoir si I'ensemble du persorestlinformé des objectifs et de la
stratégie de I'entrepris@7,2®6 des répondants affirment que leurs employés ss@za
bien informés et qu’ils savent ce qui les concamiatéresse les objectifs de I'entreprise.
Quant aux31,826 des répondants, ils disent que leurs employéstsanbien informes.

lIs estiment que leurs employés doivent étre imy@gidans I'ensemble du processus et a
ses différentes étapes afin qu’ils se sentent cédpeet agissent en fonction de ce que
I'on attend d’eux.

Cette question confirme certaines affirmations dasgjuestions précédentes relatives au
leadership.

Q24: L'implication du personnel dans I'entreprise

Effectif

Eff.Cumulé

%

% Cumulé

1 20

20

90,91

90,91

2 2

22

9,09

100,00

90,9 des managers discutent constamment avec leursdsuives de ce qui leur
apparait comme important pour l'entreprise. Celafiome le style participatif du
management.

Q25: Avis sur la formation en management

Effectif

Eff.Cumulé

%

% Cumulé

0 3

3

13,64

13,64

1 19

22

86,36

100,00

A la question de savoir ce que pensent nos mandgers formation en management et
si elle est indispensable ou pas pour accéder ste pe manage86,3680 affirment que

ce genre de formation n’est nullement indispensatoiee méme inutile.

lIs estiment qu’on peut réussir a gravir les échelbiérarchiques sans devoir posséder

une compréhension intellectuelle du métier.

201



lls estiment aussi que la formation recue en gestiméme si elle est parfois
indispensable (pour maitriser ses techniques)t pa&ssuffisante pour qu’'on devienne un

véritable dirigeant d’entreprise.

Q26: Les opportunités de devenir manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
0 3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100,00

Cette question a été posée pour vérifier les adfiilons de la questioQ1l.

86,36% de nos managers affirment que méme en n’ayantnaufartune personnelle,
nous avons toutes les chances de devenir manager BME publique.

lIs pensent que la réussite est surtout affaireottenté et de tempérament.

Q27: La performance de I'entreprise

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

12 12 54,55 54,55

19 31,82 86,36

4 3 22 13,64 100,00

Cette question a été posée pour connaitre I'avisodenanagers sur leur entreprise.
Si 54,5% sont rassurés et satisfaits de leur entreprise ralise une bonne
performance;13,64% par contre, se font du souci pour I'avenir de leatreprise en

estimant qu’'elle est dans une situation critique.
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Q32: Le type de personnalité

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
3 7 8 31,82 36,36
4 1 9 4,55 40,91
5 7 16 31,82 72,73
6 1 17 4,55 77,27
7 4 21 18,18 95,45
9 1 22 4,55 100,00
Q32B
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 2 2 9,09 9,09
2 2 4 9,09 18,18
3 4 8 18,18 36,36
4 2 10 9,09 45,45
5 5 15 22,73 68,18
6 2 17 9,09 77,27
7 3 20 13,64 90,91
8 1 21 4,55 95,45
10 1 22 4,55 100,00
Q32C
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 4 4 18,18 18,18
2 1 5 4,55 22,73
3 3 8 13,64 36,36
4 2 10 9,09 45,45
5 5 15 22,73 68,18
6 1 16 4,55 72,73
7 2 18 9,09 81,82
9 2 20 9,09 90,91
10 2 22 9,09 100,00
Q32D
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 1 2 4,55 9,09
3 2 4 9,09 18,18
4 1 5 4,55 22,73
5 2 7 9,09 31,82
6 1 8 4,55 36,36
7 5 13 22,73 59,09
8 3 16 13,64 72,73
9 4 20 18,18 90,91
10 2 22 9,09 100,00
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Les résultats ne déterminent pas clairement le, tgae la majorité des répondants se
positionnent au milieu de I'échelle.

Néanmoins, si on occultait délibérément ces résulit si on s’intéressait aux autres
taux, les pourcentages les plus élevés pencherdéed les question®@32A — 32B et
32C vers la gauche, alors que dans la quesf8aD, c’est vers la droite du continuum
gu’ils penchent.

36,36% des personnes interrogées dans les quesipAd 32B / 32C étaient classées
comme typeA. alors qued0,90% affichent un comportement de tyBedans la question
Q32D.

En résumé, nous pouvons avancer que dans nos PBIEuysms, il y a prévalence du

comportement de typ&.

[lI- TRAITEMENT ET ANALYSE DES RESULTATS DU QUESTIO NNAIRE:
A Tlissu du questionnaire, du dépouillement deporises et du traitement

statistique, sont apparus les résultats majeunsérés ci-dessous.

Se référant agexe nous dirons que le nombre de femmes occupanpostes
aussi €élevés et importants est tres infime, voiledans les PME publiques. Parmi ceux
qui ont répondu, seulement un des sujets étetfemme Ce taux trés réduit de femmes
dirigeantes (4.55%), prouve que l'autorité rest@dnage des hommes.

Quant a lage nous avons constaté que la propension est ausorpess
relativement agées. La proportion des hommes agédud decinquante ansplacés a
des postes de commande est tres élevee.

Nos managers publics appartiennent donc a une ajéréplus vieille. 91% d’entre eux

ont plus de 45 ans.
Nos managers sont dpassionnés C’est ce qui explique en partie, la réussite de

leur carriere. llsaiment ce gu'ils font et ils s’y engagent a fond en dépit des difficulté

quotidiennes qu’ils rencontrent dans la pratiquéede fonction.
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Il est reconnu qu'au fur et a mesure que les cadgmavissent les échelons
hiérarchiques, leurs besoins de seécurité et plogmles tendent a décroitre en
importance alors que leurs besoins d’affiliatiofestime et d’autoréalisation tendent a
augmenter.

Or les résultats de I'enquéte démontrent que chezqu tiersZ7,28% des managers, ce
sont les besoins sociauxqui prédominent. Méme si chez les autres, besoins

d’autoréalisation sont les plus forts. C’est ce qui prouve que l@agar algérien ne jouit
pas d’'une rémunération en rapport avec ses redpbtesaet que la plupart d’entre eux

ont pour principal souci une vie décente.

L’enquéte montre qu6,36%des cas sont des cadres formés. Ces dirigearits son
en fait des universitaire37,27% ou formeés sur le ta®,10%.
La direction de la PME publique algérienne est smains d’hommes formeés par les
écoles publigues, les universités.
En matiere de formation initiale, un pourcentage/€lde dirigeants/7,27%) a recu une
formation supérieure; mais celle-ci n’est pas satnen rapport avec les besoins d'un
gestionnaire.
La majorité des managers que jai questionnés,estoplus a une formation par
I'expérience, par le contact et I'interaction.
La meilleure formation reste I'expérience du comdament des hommes sur le terrain.
Dans un environnement turbulent qui reste tréseaxity la formation tout au long de la
vie parait de plus en plus incontournable. Sonmést plus seulement de transmettre des
savoirs et savoir-faire, mais d'anticiper et depprér les changements en mettant a la
disposition de I'entreprise, en temps voulu les m&tences nécessaires pour réaliser ses
objectifs et se développer en permanence. La fawmat'affirme comme un facteur

stratégique du développement des entreprises.
Sans le savoir, les managers opérent impliciterdestchoix “stratégiques”. Ces

stratégies reposent sur l'intuition du manager; imbg@tion qu’ils ont développé le long

de leur parcours professionnel.
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Le dirigeant prend tous les jours désques étant donné que la direction d’'une
entreprise n'est pas une science exacte et quiltqujours une part d’incertitude dans
une décision.

Les risques du dirigeant sont liés a ses respditéalfjui I'obligent a définir les objectifs

stratégiques de I'entreprise, a choisir les hommqeéda composent, a gérer 'ensemble
des activités. Il n'y a pas d’action sans risqu&idvtelui qui ne risque rien, n'a rien. Il
faut peser le risque, essayer de le diminuer, mhdeudra le courir si on a envie de
reussir.

Ce qui révele le chef, c’est linitiative et leurage des responsabilités. Le chef est
guelgu’un qui sait prendre des initiatives effiadearfois, connaitre son affaire ne suffit
pas; il faut en plus avoir cette intuition qui a&saisir le moment ou I'on doit sortir dans
'urgence, des formules stéréotypées.

Il est connu que les meilleurs leaders croienteam personnel, et le manager
public algérien, a travers les résultats de I'etgyu@e déroge pas a cette regle. Il obtient
ainsi en échange un engagement volontaire de tadpases employés qui les pousse a
exceller dans leurs taches quotidiennes, fait ggerdre une meilleure performance de
I'entreprise.

Les dirigeants que j'ai questionnés et qui réussissont des adeptes de la théorie Y de

McGregor et ils ont confiance en leur personnel.

Le dirigeant n’est pas en mesure de recevoir dtaieer toutes les informations
susceptibles d’offrir un intérét pour I'entreprisk. n’est pas en mesure non plus,
d’instruire chaque dossier d’investissement ou a&réler la mise en ceuvre de toutes
décisions. Il doit déléguer une partie de ses fonsta ses collaborateurs a qui il fait
confiance.

La majorité de nos managers pensent qu’il sufétré’ diplémeé, intelligent et loyal
afin de pouvoir diriger n'importe quelle entrepri€&gest faux car il faut comprendre le

métier de I'entreprise et posséder un certain nerdbrcompétences clés.
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IV- COMPARAISON ENTRE LE DIRIGEANT DE LA PME PUBLIQ UE ET LE
DIRIGEANT DE LA PME PRIVEE

Une analyse sommaire sur les caractéristiquda depulation des dirigeants des
PME privées suivies pa. LACHACHIetA. BEKADDOURavec celle que j'ai effectuée
sur ceux des PME publiques a fait apparaitre utaicenombre de caractéristiques
communes a travers des similitudes ainsi que oedalifférences.

L’age moyen des dirigeants publics

%
Age Effectif |Taux Cumulé
40-44 2 9,09 9,09
45-49 10 45,45 54,55
50-59 10 45,45 100,00

91% des Dirigeants ont entrb et59 ans.

Répartition par age

Age Taux
20 a 30 ans 6%

31440 ans 26%
41 a 50 ans 17%
51 a 60 ans 26%
+ 60 ans 24%

Selon LACHACH]I, les jeunes entrepreneurs sont aussi hombreuls atbioient les
anciens entrepreneurs. Nous relevons aussi quentespreneurs de plus de 60 ans sont
toujours a la téte de leur entreprise; a I'encomtes managers publics qui partent
généralement a la retraite a cet age.
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Répartition par age

Catégorie d’age Fréquence Taux
30 a 40 ans 6 20%

41 a 50 ans 9 30%

51 4 60 ans 11 36.66%
+ 60 ans 4 13.33%

SelonBEKADDOUR l'age des entrepreneurs privés est assez élevé.

Formation scolaire

Nombre d’années Fréquence Taux
1-6 3 10%

7-10 7 23.33%
11-13 13 36.33%
+ 13 7 13.33%

13,33% des entrepreneurs privés ont un niveau igiigge et 36,33% d’entre eux, un

niveau secondaire.

Niveau de Formation

Type de formation Taux

Enseignement général| 54%

Diplédme universitaire | 26%
Autodidacte 20%

Selon I'étude menée paACHACHI, 20% des entrepreneurs privés ne possedent aucun
diplome et ils ont appris sur le “tas”. 26% d'eateux détiennent un dipldme
universitaire. Quant a la majorité, 54% d’entre,ean le niveau de baccalauréat.
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La meilleure formation pour un dirigeant

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

cdf 1 1 4,55 4,55
dhijklbc 1 2 4,55 9,09
cfdejb 1 3 4,55 13,64
fc 1 4 4,55 18,18
fdlc 1 5 4,55 22,73
bdcthl 1 6 4,55 27,27
chfldejg 1 7 4,55 31,82
bihcakl 1 8 4,55 36,36
chj 1 9 4,55 40,91
fl 1 10 4,55 45,45
cjl 1 11 4,55 50,00
dflh 1 12 4,55 54,55
dcefb 1 13 4,55 59,09
bcdlh 1 14 4,55 63,64
cdefikl 1 15 4,55 68,18
dfhl 1 16 4,55 72,73
dchl 1 17 4,55 77,27
fcde 1 18 4,55 81,82
cdeh 1 19 4,55 86,36
cdjh 3 22 13,64 100,00

Méme si les avis divergent sur l'origine ou le lide la formation, nos managers
s’'accordent a dire qu'une formation supérieure matiquée pour un dirigeant
d’entreprise.

Et méme s’ils estiment que 'entreprise reste |dlew terrain de formation et qu'il est
nécessaire de connaitre les regles générales tlengd8,6446 d’entre eux privilégient,
dans l'ordre, une formation: universitaire — écokgérieures — technique — dans
I'entreprise.

En somme, ils “préconisent” I'apprentissage qgué&aut a I'association de I'étude et du
terrain.

lls défendent une formation théorique et techniqueé permettrait de développer la
capacité d’analyse et de synthese, d’apprendravailler en groupe. L'idéal étant que

cette formation soit couronnée d’'une longue expégepratique.
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Formation professionnelle

Type de formation Fréguence Taux
Administrative 11 36.66%
Technique 5 16.66%
Autres formations 1 3.33%
Non formeés 13 43.33%

56,66% des entrepreneurs privés ont suivi une fiiomaprofessionnelle. Celles de type
administratif sont dominantes, suivies par cellesdie technique.

Expérience professionnelle

Nombre d’années Taux

1a10 13.33%
11a 20 16.66%
21a30 46.66%
+ 30 23.33%

L’entrepreneur privé a une large expérience praseselle.

Expérience au sein de I'entreprise

Nombre d’années Taux
Oab 17%
5a10 20%
10 a 15 26%
15 ans et plus 37%

Relativement a I'age de I'entrepreneur privé (50%ntte eux ont plus de 50 ans), ils ont
accumulé une longue expérience dans le domaina dedtion. En effet, 63% d’entre

eux, travaillent depuis plus de 10 ans dans |'gnise.
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66,66% des managers privés estiment qu’ils ontsréascréer un climat interne de

confiance grace a leur proximité de leur personnel.

La confiance instaurée engendre une parfaite ammédii personnel aux objectifs de

I'entreprise. Ce qui reflete le talent de meneulnodimes ou de leader de I'entrepreneur

privée.

Relation avec le personnel (Confiance en son persui)

Confiance Fréguence Taux
Grande 20 66.66%
Moyenne 10 33.33%
Faible 0 0%

Adhésion du personnel

Adhésion du personne| Freéquence Taux

Tres satisfait 19 63.33%
Moyennement satisfait| 11 36.66%
Peu satisfait 0 0%

Adaptation au changement (Tolérance de I'ambiguité)

Adaptation Fréquence Taux
Bonne 10 33.33%
Moyenne 18 60%
Faible 2 6.66%

La majorité des entrepreneurs

difficulte.

privés s’adaptentclaangement avec une certaine
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Volume de travall

Nombre d’heures de travail Fréquence Taux
6-10 H 0 0%

11-15H 11 36.70%
+ 15H 19 63.30%

Volume de travalil

63,30% des managers privés ont une journée ddltdevplus de 15 heures.

T. Souvent | Souvent Q. Fois Peu T. Peu
Intensité du travail | 70% 24% 3% 3% 0%
Délégation du travajl20% 24% 24% 6% 26%
Travailler pendant40% 10% 30% 3% 17%
les congés

La fainéantise

leur personnel (26% déleguent tres peu).

Prise de décision

L’entrepreneur privé consacre plus de 70% de smpgeau travail. 40% d’entre eux y

sacrifient méme leurs vacances; conséquence deni@ogque de délégation des taches a

Prise de décision Fréguence Taux
Souvent seul 17 56.66 %
Parfois seul 13 43.33%
Jamais seul 0 0%

décisions.
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Prise de décision

T. Souvent | Souvent Q. Fois Peu T. Peu
Prise de décisioiy3% 27% 0% 0% 0%
individuelle
Prise de décisior20% 13% 33% 10% 24%
collective

73% des entrepreneurs privés prennent leurs dasisieuls; contre seulement 20%

qui prennent la peine de concerter leur personnel.

Les dirigeants privés et publics manifestent detipleb points communs. Parmi
ces caractéristiques communes, nous pouvons citer:

La quasi absence de femmes chefs d’entreprise.

Il existe une proximité sur 'age des dirigeants spnt a la téte des deux types
d’entreprises. L’age moyen de nomination au postalidgeant dans la PME publique
varie entre 45 et 59 ans. IL est de 40-60 ans daBME privée.

Selon BOUYACOUB la particularité de I'entrepreneur privé est stative jeunesse.
(60% de I'échantillon étudié ont moins de 40 ans).

L’entrepreneur privé algérien a les qualités d’'wateur, de preneur de risques calculés,
de prise de décision et de travail énergétique.

C’est un professionnel qui maitrise bien les tadssentielles.

Si dans notre recherche sur la PME publique, drouee une majorité tres
significative de dipldmés de I'enseignement supéred méme si seloBBOUYACOUB e
niveau d’instruction de l'entrepreneur privé esevél (55% ont déclaré détenir un
diplome universitaire); nous notons que le tauxdiggdmeés est sensiblement plus élevé
dans la PME publique.

La formation améliore les compétences des indivetusonstitue alors une source
de capital. La formation scolaire en Algérie, nastdue pas un facteur important dans
'acquisition des compétences requises. La formatinet l'accent sur la théorie

beaucoup plus que sur la pratique. Elle reste defadeinsuffisante pour doter

213



'entrepreneur de compétences dont il a besoin pd&Mercice de son activité
economique. SelorBEKADDOUR le niveau d’instruction scolaire n'est pas un
indicateur du degré de possession des aptitudagpesneuriales. C'est plutdt la
formation professionnelle qui constitue I'indicateie possession de ces compétences.
Les compétences managériales relevent chezdfaetneur privé algérien de sa
personnalité. Elles sont ensuite développées pdorimation professionnelle et les

experiences vécues.

L’expérience professionnelle demeure la principateirce d’acquisition des
compétences chez I'entrepreneur privé algérienstQia tres bon indicateur du degré de
possession des aptitudes entrepreneuriales.

La longue expérience professionnelle a traversdidgues entrepreneurs privés ont pu se
perfectionner et développer leur savoir, connaisssiret savoir-faire et méme leurs
comportements. Les frottements aux situations deaif; les réussites et les échecs
(éléements constitutifs de I'expérience), ont peraus entrepreneurs de tirer des lecons,
de corriger leurs erreurs et de trouver les bomagkes d’action et d’acquérir ainsi des

compétences.

Des facteurs socioculturels (situation des pareniigeu familial, etc.) influencent

le développement des compétences.

Aussi bien I'entrepreneur privé que le public,fpré les situations ou le risque est

minime ou calculé.

A l'opposé du public, I'entrepreneur privé estionovateur. Il introduit beaucoup

de nouvelles idées et méthodes dans ses produiioédés de fabrication.

Dans les deux secteurs, I'entrepreneur est satddases collaborateurs et il leur
fait confiance.

L’entrepreneur privé s’adapte difficilement auxanfgements. A I'opposé de son
homologue public qui tolere 'ambiguité et est paé€voluer dans un environnement

complexe.
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Toutes ces ressemblances et dissidences manifegi@inest possible d’identifier les
deux types d’entrepreneurs, a savoir le publiceeprivé. Et la principale différence
réside dans le profil de la personne qui est cugstbut au long de sa vie sociale enrichi
de sa carriere professionnelle qui se meut dansemwironnement en perpétuel
changement et mutation.

215






CONCLUSION GENERALE

L’économie mondiale et le systtme ont énormémeaangé depuis le siecle
dernier, en grande partie a cause des progrésdiegiques qui touchent de nombreux
domaines de l'activité économique.

Au milieu de ces changements divers, il est de pluplus difficile de répondre aux

exigences grandissantes, en qualité autant qu'emtige, des hommes et a leurs
besoins.

Il appartient alors a ceux qui ont accepté de méeenrénes de relever le défi et
satisfaire ces exigences. En l'occurrence, lesgemmts qui ne sont plus des
entrepreneurs a la Shumpeter, mais qui sont dégomasidérés comme responsables
non seulement des résultats de leurs entreprisagg aussi du chémage, de la

stagnation économique, etc.

La PME algérienne a besoin de dirigeants pouvaaluévy dans ce monde en
perpétuelle mutation, ou l'initiative, 'ouvertuidesprit et I'aptitude a s’adapter se
substitueraient a la prudence et a I'expérience.

Elle a besoin de ceux qui savent mener les homoees, qui savent parler aux autres
et les entrainer. La compétence et I'expériencegnerelle a elles seules ne suffisent
pas au dirigeant. Car le plus important, c’est @d gait faire faire aux autres. Mener
les hommes et les entrainer est la fonction prend&m manager.

Les personnes chez qui les qualités nécessairsg m®uvent pas réunies font des
entreprises avec peu de succes et elles ne tgrde@t Etre retirées du circuit.

Les qualités qui font les vrais leaders se trouéénmt

-l'authenticité; I'aptitude du dirigeant a étre-lméme et a se montrer aux autres tel
qu'’il est; la capacité a se remettre en causayfet & virtuosité face a I'ambiguité qui
permet de simplifier les questions complexes giréadre des décisions sans disposer
de tous les éléments.

Les traits de caractére d’'un chef sont reflétés |gawolonté, la détermination, la
conscience. C’est un lutteur qui ne s’avoue jamvaiscu. |l faut qu'il posséde la
faculté de commander.
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Nous ne prétendons pas avancer que tous les ditgygai réussissent et dont les
entreprises sont performantes doivent réunir camernécaractéristiques. Car chaque
situation est unique. Toutefois, il nous est pdesite dégager des analogies parmi
certaines caractéristiques que I'on peut regroapdeéfinir dans un cadre type.

Il est certain que le succes des dirigeants dépemeldeur volonté de diriger, de leur
intelligence, leurs aptitudes pour I'analyse etdanmunication et de leur intégrité en
plus de leurs qualités de leadership.

Une formation universitaire bien concue doit nomnaént doter ses bénéficiaires
d’'une intelligence ordonnée mais intuitive, leurseigner a exprimer clairement leurs
idées et les rendre aptes a travailler dur et glenfandépendante.

Les grandes écoles ne dispensent pas forcémepnfeformation. De bonnes études
techniques ou en management ou méme en gestiaverdrpas a palier I'expérience
acquise sur le terrain et principalement celle dedaire des équipes. L'art d’étre
directeur se vit et s’acquiert au jour le jour, fmpratique et par I'expérience. Il y a un
nombre considérable de qualifications professidaselu’'une personne n’acquiert
gu’une fois entrée dans la carriere.

Se perfectionner continuellement, se former suade étre en perpétuel contact avec les
autres, privilégier le contact humain; voila ce gugmentera le capital intellectuel de nos
managers.

Méme s’il faut les inciter a utiliser le temps disyible pour se former; la formation ne
peut étre considérée comme variable explicativeladeéussite des PME. Elle est
nécessaire, mais non suffisante.

Méme si nos managers se servent énormément denteition, ce n'est pas pour autant
gu’ils improvisent. Tout le processus stratégiqeetpse dérouler logiquement dans le
cerveau de l'entrepreneur, aussi longtemps que eraiest est capable d’embrasser
'ensemble des données indispensables a la décision

Il est important de connaitre les satisfactionegtmécontentements qui sont des
parametres assez suggestifs du “moral” des dinge
Prendre des décisions susceptibles d’élever le Indesadirigeants, en cherchant soit a
atténuer le mécontentement, soit a augmenter isfazton si celle-ci existe déja. De

sorte a obtenir une meilleure rentabilité grace anéilleurs résultats.
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Si la rentabilité de la PME et la disponibilité degiidités sont nécessaires a
'innovation de la firme; I'age, la scolarité airgpile la formation et la personnalité de
son dirigeant sont des facteurs déterminants. &, é& résistance au changement de

la part du dirigeant peut s’avérer un obstacle aragda diffusion de I'innovation.

Méme si la propension a prendre disgjues ne se révele pas comme un critere
discriminant ou déterminant idéal pour distingueux qui réussissent de ceux qui
échouent et méme si on ne peut dresser un profpigue” de I'entrepreneur; nous
pouvons avancer que les entreprises les plus paafdes, ont a leur téte des hommes qui
n'ont pas peur de prendre des risques, des homumew craignent pas d’oser certaines
actions dans la gestion quotidienne de leur ensepr

Le dirigeant ne doit pas tout faire tout seul;ditcdonner a ses subordonnés plus
d’autonomie. Il ne doit pas penser a recruter aggsgmnes dociles et obéissantes; il doit
plutét penser a embaucher des personnes perspizguasies d'initiative.

Pour ce qui est du style de direction, il leur faitdappliquer un style de
management affectif. Il faut étre plus guide quedif afin d’obtenir le meilleur de ses

subalternes.

Enfin, GARTNERrecommande, pour progresser, de s’intéresser & ahise
gu’'aux créateurs et de déetourner une partie deeraitention de ces individus afin de
pouvoir voir d’autres facteurs plus intéressanisgbrtants.

Or, L'individu est, a été, et sera toujours au corutout. Ce ne sont pas les techniques
qui fabriquent des produits de qualité, ce sontldesmes traités en adultes responsables
et créatifs.

Alors pour sortir de sa crise ou elle se démematreprise publique algérienne a
intérét a déceler les bons managers et a lesrircge mettre au travalil.

Il faut qu’ils soient des managers de terrain; lguaiméliorent certains aspects du
management et que leur profession exige d’eux.

lls doivent posséder une culture professionnelieede sur I'actualité mondiale

lls doivent étre aptes a pouvoir s’adapter au chanramnt, en étant capables
d’entrainer une équipe qui doit étre informée ayprogrammation du développement de

I'entreprise et les visées de I'organisation
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Le manager public doit avant tout étre promu etisiimour son efficacité et son
savoir-faire professionnel; pour sa créativité @b ®sprit prospectif et non pour son
appartenance a un quelconque groupe
L’'aptitude et I'habilité a diriger de maniere eHme constituent les attributs les plus
importants chez un bon gestionnaire et ce Batompétences gu’il doit développer
Le bon manager est un visionnaire, qui a envided'ale I'avant, de créer, d'innover,
d'initier; qui aime prendre des risques calculésstCun organisateur qui aime prévoir,

organiser et controler. Cest un relationnel quipkisir a écouter, échanger et
communiquer.

Il doit rechercher I'efficacité en planifiant et leierarchisant ses taches et ses priorités.
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QUESTIONNAIRE AUX DIRIGEANTS D'ENTREPRISES

1. En général, en Algérie, comment devient-on daig d'entreprise?

= Comment I'étes-vous deven(Reponse facultative)

2. Permettez-vous que je vous demande votre age?
(Le situer dans les tranches d'age prévues)

De 20 a 24 De25a29 o
De30 a34 o De 35 a 39o
De40a4d44 o De 45 a49 o
60 et au —dessds De 50 a59 o

3. Aimez- vous votre emploi?

o il me passionne

o Il me plait beaucoup
o Il me plait

o Il me laisse indifférent
o Je ne l'aime pas



4. Avez- vous choisi le métier que vous exercez actuellement ?

o Oui
o Non

Si oui passez a la question 5, sinon posez 4 A et 4 B.

4 A- si vous aviez pu choisir, qu'auriez-vous aimé faire ?

4-B —Qu’est-ce qui vous a empéché de le faire ?

5-Que vous apporte votre travail personnellement ? (les classer par ordre d'importance)

o les avantages qu'offre le poste de dirigeant.
o le repos moral (Psychologique)

o le prestige

O la réalisation totale

O la responsabilité

O autres

6. Quels sont les obstacles que vous rencontrez, pour exercer votre métier comme vous le
souhaiteriez ?

0 Liés a Penvironnement extérieur ( rudes concurrences )
0 Financiers ( problemes avec les Banques pour obtenir des crédits )
0 Production ( non disponibilité de la matiére premicre )
0 Marketing (avoir du mal a préserver sa part de marché )

0 G.R.H ( dotation qualitative en personnel )



7. Le dirigeant d'une petite entreprise peut-iighr une grande?

o Oui

o Non
- Et celui d'une grande entreprise peut-il dirigee petite ?

O Oui
o Non

- Pourquoi ?

8. Parmi les formations suivantes, quelle est @amous la meilleure pour un dirigeantl@s
classer par ordre d'importance)

o autodidacte

o Baccalauréat

O universitaire

o Ecoles supérieures (privées et publiques)
o E.N.A

o Polytechnique

o Centre de formation professionnelle
o dans l'entreprise

o« sur le tas »

o Technique

o Théorique

o Stage de perfectionnement

o autre ( commenter)

- Quelle est votre formation (?éponse facultative)



9-. Parmi les principaux risques énoncés ci-dessous, quel est celui que prend généralement
un dirigeant ? (entourer le chiffre correspondant sur I'échelle).

0 Le risque d'échec 1 2 3 45 6 7 8 10 -~

Peu Beaucoup

O Le risque d'investissement 1 2 3 4 56 7 8 9 10
Peu Beaucoup

0 Le risque de prendre des décisions unilatérales

12345 6 78 9 10
10

v

Peu beaucoup

0 Le risque de lancer de nouveaux produits

123456789 10

v

Peu Beaucoup

O Le risque de se lancer dans de nouveaux marchés

12345 6 78 9 10

v

Peu Beaucoup

0 Le risque dans la fixation des objectifs

12345 6 78 9 10

[
L

Peu Beaucoup

o Le risque de la dotation en personnel (C'est-a-dire la sélection des individus appelés a
remplir les réles dans I'entreprise)

1 2 3 4 5 678 9 10

[
L

Peu Beaucoup



- Ou vous situez-vous personnellement sur la ligne suivante, par rapport aux deux
valeurs extrémes proposées ? (mettre une croix sur un des 10 segments du cantiju

1 2345678910

Pas de risque Beaucoup de risques

10. Un dirigeant qui réussit doit-il :

O imposer sa personnalité dans I'entreprise
O faire siennes les valeurs de l'entreprise ?

11. Avez vous pour objectifs :
0 La part de marché ?
0 La performance financiere?

0 La performance commerciale ?
0 La performance économique ?

12. Que favorisez vous » (Classer par ordre de préférence).

O La sécurité de l'entreprise

O son controle absolu par la famille (si elle est d'ordre privé) O le rendement
Ol'expansion

O les bénéfices.

13. Quand vous prenez une décision, est-ce que:

0 Vous la prenez cotte que cotute.

0 Vous acceptez en cas d'erreur (ou de mauvais jugement) de faire marche arriere.
0 Vous vous entourez de tous les arguments pour convaincre vos interlocuteurs.
0 Vous recherchez ensemble une solution qui satisfasse tout le monde.

14. Dans votre entreprise, le mode de prise de décision est-il de type

OAutoritaire
oDémocratique
0 Participatif



15. Sur 100 décisions que vous avez prises, combien d'entre elles étaient :

0 Intuitives (lices a I'expérience, a la connaissance, a la culture personnelle... )
Ocalculées

16. Selon vous quelles sont les compétences requises pour devenir un manager ? ( les
classer par ordre d'importance)

O Formation

0 Expérience

O Culture

O L'aptitude et I'habileté a s'entendre avec les autres
O La capacité d'analyse

O La séduction

0 L'esprit d'initiative

o L'intelligence

O L'aptitude a saisir les relations dans des situations complexes)
0 Une bonne mémoire.

0 Etre a l'aise dans les relations de pouvoir

o L'intuition

0 La vivacité dans la pensée.

17. Tolérez-vous l'ambiguité ? ( qui émane de la nouveauté, la complexité ...)

O Ou
o Non

18. Vous qui étes managet, pensez vous étre un bon entreprencur? (Mettez une Croix sur
un des 10 segments du contingium

1 234567 8910

»

Non Tres bon entrepreneur

- Pourquoi ? (expliquez votre réponse)



19. Quel style de management préférez-vous ? ( Autocratique,
Démocratique, Participatif )

- avec vos collegues

vlvllv)
g g g

A
- avec vos subordonnés A
- avec l'extérieur A

20. Pour réussir, il faut :

(les classer par ordre d'importarjce)

O Aimer ce qu'on fait

avoir des objectifs personnels ambitieux
étre un passionné

savoir gérer son temps

pouvoir déléguer

Savoir —faire

Avoir la_technique

savoir-faire

connaissances générales
patler plusieurs langues étrangeres

se perfectionner Constamment
étre dynamique

O avoir un tempérament de fonceur
O étre flexible et ouvert

O étre sociable

O avoir le sens de I'humour

O étre sérieux et impénétrable Cl étre enthousiaste
O efficace dans tous les domaines

O optimiste

O diriger tout soi-méme

O concerter les autres.

OO0 0O o ooooooad

21. Que pensez-vous de votre personnel ? (Classer par ordre d'importance)

O il est compétent

O inventif

0 dynamique

O preneur d'initiatives

O aime ce qu'il fait

O ne recherche que ses propres intéréts

O n'a pas les mémes aspirations que l'entreprise
O je ne peux compter sur lui.


http://www.rapport-gratuit.com/

22. Avez-vous des objectifs a :

O court terme
0 Moyen terme

0 Long terme
23. L'ensemble du personnel est-il informé de vos objectifs et de votre stratégie ?
(cocher le chiffre correspondant).
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

[
»

pas informé bien informé

24. Discutez-vous avec vos subordonnés des points qui vous paraissent importants :

O constamment

O de temps en temps
O rarement

O jamais.

25. Ne possédant pas la formation adéquate (formation académique en management),
a-t-on une chance de devenir manager d'une entreprise ?

O Oui
O Non.

26. N'ayant aucune fortune personnelle peut-on devenir manager (ou cadre dirigeant
d'une entreprise) ?

O Oui

o Non.

27. Comment percevez-vous la performance de votre entreprise ?

Excellente
Bonne

Satisfaisante
Critique.

Oogao

28. Quel est I'effectif de votre entreprise ?

29. Quel est votre chiffre d'affaires ?

30-Quel est votre secteur d'activité?



31 — A votre avis , combien de temps a peu prégsume homme doit —il aller a I'école, a notre épmqu
pour s’élever le plus possible, plus tard sur &ngrofessionnel?

32- Entourez le chiffre correspondant a votre cangpoent?

Personne extrémement compétitive 1 2 3 546 7 8 9 10 personne pas dudontpétitive

Urgence du temps, personnequi_ 1 2 3 4657 8 9 10 personne qui prend $on temps
court contre le temps méme - comsién'y avait rien a faire
s'il 'y a rien a faire

Comportement polyphasique (personne 1 2 43 5 6 7 8 9 10 Chaque chose erteops
qui entreprend plusieurs choses a la fois) "

Fonceursansplanpréalable 1 2 354 6 7 8 9 _10 Planifie lanant

Personne expansive 1 2 3 %% 6 7 8 9 10 Dissimussentiments

»
»

Apeude loisirsendehorsde 1 2 3 54 6 7 8 9 10 Passe lui-m@m@remier
son travail (I'entreprise est som » chef de ses préoccupations
premier souci)




Q2: L'age moyen des dirigeants

Age Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
40-44 2 2 9,09 9,09
45-49 10 12 45,45 54,55
50-59 10 22 45,45 100,00
Q2: L’age moyen des dirigeants
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
13 13 59,09 59,09
15 9,09 68,18
22 31,82 100,00
Q3: Aimez-vous votre emploi?
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
13 13 59,09 59,09
15 9,09 68,18
22 31,82 100,00
Q4: Avez vous choisi votre métier?
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
0 3 3 13,64 13,64
1 19 22 86,36 100

Q5: Que vous apporte votre travail personnellement?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
154 1 1 4,55 4,55
156 4 5 18,18 22,73
165 1 6 4,55 27,27
254 1 7 4,55 31,82
316 1 8 4,55 36,36
416 2 10 9,09 45,45
451 1 11 4,55 50,00
456 1 12 4,55 54,55
514 3 15 13,64 68,18
516 3 18 13,64 81,82
521 1 19 4,55 86,36
541 1 20 4,55 90,91
543 1 21 4,55 95,45
645 1 22 4,55 100,00




Q6: Les obstacles rencontrés

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 4 4 18,18 18,18
4 1 5 4,55 22,73
12 4 9 18,18 40,91
14 2 11 9,09 50,00
25 1 12 4,55 54,55
34 1 13 4,55 59,09
35 2 15 9,09 68,18
123 1 16 4,55 72,73
145 1 17 4,55 77,27
152 1 18 4,55 81,82
241 1 19 4,55 86,36
1234 1 20 4,55 90,91
1245 1 21 4,55 95,45
14532 1 22 4,55 100,00

Q7: Peut-on diriger une entreprise de n'importe quée taille?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100,00
Q7A
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
2 2 9,09 9,09
20 22 90,91 100,00
Q8: La formation privilégiée

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

cdf 1 4,55 4,55

dhijklbc 1 2 4,55 9,09
cfdejb 1 3 4,55 13,64
fc 1 4 4,55 18,18
fdlc 1 5 4,55 22,73
bdcfhl 1 6 4,55 27,27
chfldejg 1 7 4,55 31,82
bihcakl 1 8 4,55 36,36
chj 1 9 4,55 40,91

fl 1 10 4,55 45,45

cjl 1 11 4,55 50,00
dflh 1 12 4,55 54,55
dcefb 1 13 4,55 59,09
bcdlh 1 14 4,55 63,64
cdefikl 1 15 4,55 68,18
dfhl 1 16 4,55 72,73
dchl 1 17 4,55 77,27
fcde 1 18 4,55 81,82
cdeh 1 19 4,55 86,36
cdjh 3 22 13,64 100,00




Q9A: Attitude vis-a-vis du risque

Effectif Eff.Cumulé 6 Cumulé
1 3 3 13,64 13,64
2 6 9 27,27 40,91
3 3 12 13,64 54,55
4 4 16 18,18 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 2 20 9,09 90,91
10 2 22 9,09 100,00

Q9B: Risque d’investissement

Effectif Eff.Cumulé 6 Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 4 5 18,18 22,73
3 2 7 9,09 31,82
4 2 9 9,09 40,91
5 1 10 4,55 45,45
6 1 11 4,55 50,00
7 1 12 4,55 54,55
8 7 19 31,82 86,36
9 1 20 4,55 90,91
10 2 22 9,09 100,00

Q9C: Risque de prendre des décisions unilatérales

Effectif Eff.Cumulé 6 Cumulé
1 3 3 13,64 13,64
3 3 6 13,64 27,27
4 1 7 4,55 31,82
5 5 12 22,73 54,55
6 2 14 9,09 63,64
7 1 15 4,55 68,18
9 3 18 13,64 81,82
10 4 22 18,18 100,00

Q9D: Risque de Lancer de nouveaux produits

Effectif Eff.Cumulé 6 Cumulé
1 1 4,55 4,55
2 3 9,09 13,64
4 1 4 4,55 18,18
5 10 14 45,45 63,64
6 2 16 9,09 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 3 21 13,64 95,45
10 1 22 4,55 100,00




Q9E: Risque de se lancer dans de nouveaux marchés

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 1 1 4,55 4,55
2 1 2 4,55 9,09
3 1 3 4,55 13,64
5 9 12 40,91 54,55
6 3 15 13,64 68,18
8 3 18 13,64 81,82
9 1 19 4,55 86,36
10 3 22 13,64 100,00
Q9F: Risque dans la fixation des objectifs
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

2 3 3 13,64 13,64
3 2 5 9,09 22,73
4 1 6 4,55 27,27
5 6 12 27,27 54,55
6 3 15 13,64 68,18
Q9G: Risque de la dotation en personnel
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 2 2 9,09 9,09
2 2 4 9,09 18,18
3 4 8 18,18 36,36
5 6 14 27,27 63,64
6 2 16 9,09 72,73
7 2 18 9,09 81,82
8 2 20 9,09 90,91
9 1 21 4,55 95,45
10 1 22 4,55 100,00

Q9H: Propension a la prise de risque

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
2 2 2 9,09 9,09
3 1 3 4,55 13,64
5 8 11 36,36 50,00
6 1 12 4,55 54,55
7 4 16 18,18 72,73
8 6 22 27,27 100,00




Q10: Interférence Manager — Entreprise

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 11 11 50 50
11 22 50 100

Q11: Les objectifs du manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

2 6 6 27,27 27,27
3 9 13,64 40,91

6 15 27,27 68,18

13 2 17 9,09 77,27
23 1 18 4,55 81,82
34 1 19 4,55 86,36
41 1 20 4,55 90,91
1423 1 21 4,55 95,45
3421 1 22 4,55 100,00

Q12: Que favorisent les managers publics?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

3 1 1 4,55 4,55

2 3 9,09 13,64

13 2 5 9,09 22,73
35 1 6 4,55 27,27
135 2 8 9,09 36,36
314 1 9 4,55 40,91
1345 1 10 4,55 45,45
1354 1 11 4,55 50,00
3541 2 13 9,09 59,09
5134 2 15 9,09 68,18
5341 1 16 4,55 72,73
12345 1 17 4,55 77,27
13425 1 18 4,55 81,82
13452 2 20 9,09 90,91
53142 1 21 4,55 95,45
53214 1 22 4,55 100,00

Q13: Iattitude face aux décisions?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

1 1 1 4,55 4,55

2 11 12 50,00 54,55

3 14 9,09 63,64
4 22 36,36 100,00

Q14: Le type de prise de décision

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 4,55 4,55
4 5 18,18 22,73
17 22 77,27 100,00




Q15: La nature des décisions prises par le manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
12 12 54,55 54,55
10 22 45,45 100,00
Q16:Les compétences requises du manager
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
abie 1 1 4,55 4,55
abef 1 2 4,55 9,09
geab 1 3 4,55 13,64
bacd 2 5 9,09 22,73
eabg 1 6 4,55 27,27
ahgb 1 7 4,55 31,82
abeg 1 8 4,55 36,36
abdj 1 9 4,55 40,91
abce 3 12 13,64 54,55
bfjh 1 13 4,55 59,09
abgh 1 14 4,55 63,64
abeh 1 15 4,55 68,18
aegi 1 16 4,55 72,73
gejb 1 17 4,55 77,27
bdij 1 18 4,55 81,82
emgb 1 19 4,55 86,36
degh 1 20 4,55 90,91
begh 2 22 9,09 100,00
Q17: Tolérance de I'ambiguité
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
9 9 40,91 40,91
13 22 59,09 100,00
Q18: Identification aux entrepreneurs
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
5 7 7 31,82 31,82
6 2 9 9,09 40,91
7 7 16 31,82 72,73
8 5 21 22,73 95,45
9 1 22 4,55 100,00

Q19: Le style de management favorisé
Q19: Avec les Collégues

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 4,55 4,55
5 6 22,73 27,27
16 22 72,73 100,00

Q19: Avec les subordonnés

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
4 4 18,18 18,18
6 10 27,27 45,45

12 22 54,55 100,00




Q19: Avec l'extérieur

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
2 9 9 40,91 40,91
13 22 59,09 100,00

Q20: La clé de la réussite

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

adge 1 1 4,55 4,55
adjg 2 3 9,09 13,64
ghkl 2 5 9,09 22,73
adbc 1 6 4,55 27,27
feal 1 7 4,55 31,82
adfh 1 8 4,55 36,36
sqnm 1 9 4,55 40,91
aedb 1 10 4,55 45,45
cagj 1 11 4,55 50,00
dgkr 1 12 4,55 54,55
efah 1 13 4,55 59,09
adeg 1 14 4,55 63,64
aukl 1 15 4,55 68,18
achd 1 16 4,55 72,73
afgk 1 17 4,55 77,27
ebah 1 18 4,55 81,82
asug 1 19 4,55 86,36
anmr 1 20 4,55 90,91
cfla 1 21 4,55 95,45
adgj 1 22 4,55 100,00

Q21: Avis des managers sur leur personnel

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

2 2 9,09 9,09

2 4 9,09 18,18

15 2 6 9,09 27,27
17 1 7 4,55 31,82
51 1 8 4,55 36,36
53 1 9 4,55 40,91
63 1 10 4,55 45,45
153 1 11 4,55 50,00
351 1 12 4,55 54,55
1453 1 13 4,55 59,09
1543 1 14 4,55 63,64
3215 4 18 18,18 81,82
3247 1 19 4,55 86,36
3514 1 20 4,55 90,91
6783 1 21 4,55 95,45
6875 1 22 4,55 100,00




Q22: La vision des managers dans le temps

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé

4 4 18,18 18,18

9 13 40,91 59,09

2 15 9,09 68,18

12 5 20 22,73 90,91
123 2 22 9,09 100,00

Q23: Le personnel est-il informé des objectifs etmtégie de I'entreprise?

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
2 1 1 4,55 4,55
5 6 7 27,27 31,82
6 1 8 4,55 36,36
8 7 15 31,82 68,18
9 3 18 13,64 81,82
10 3 21 13,64 95,45
78 1 22 4,55 100,00

Q24: L'implication du personnel dans I'entreprise

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
20 20 90,91 90,91
2 22 9,09 100,00

Q25: Avis sur la formation en management

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100,00

Q26: Les opportunités de devenir manager

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
3 3 13,64 13,64
19 22 86,36 100,00

Q27: La performance de I'entreprise

Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
12 12 54,55 54,55
19 31,82 86,36

22 13,64 100,00




Q32: Le type de personnalité

Q32A
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
3 7 8 31,82 36,36
4 1 9 4,55 40,91
5 7 16 31,82 72,73
6 1 17 4,55 77,27
7 4 21 18,18 95,45
9 1 22 4,55 100,00
Q32B
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 2 2 9,09 9,09
2 2 4 9,09 18,18
3 4 8 18,18 36,36
4 2 10 9,09 45,45
5 5 15 22,73 68,18
6 2 17 9,09 77,27
7 3 20 13,64 90,91
8 1 21 4,55 95,45
10 1 22 4,55 100,00
Q32C
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 4 4 18,18 18,18
2 1 5 4,55 22,73
3 3 8 13,64 36,36
4 2 10 9,09 45,45
5 5 15 22,73 68,18
6 1 16 4,55 72,73
7 2 18 9,09 81,82
9 2 20 9,09 90,91
10 2 22 9,09 100,00
Q32D
Effectif Eff.Cumulé % % Cumulé
1 1 1 4,55 4,55
2 1 2 4,55 9,09
3 2 4 9,09 18,18
4 1 5 4,55 22,73
5 2 7 9,09 31,82
6 1 8 4,55 36,36
7 5 13 22,73 59,09
8 3 16 13,64 72,73
9 4 20 18,18 90,91
10 2 22 9,09 100,00




Fichier de données: (22 observations avec 42 variab)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Q2 Q3 Q4| VAR4 | VARS5 Q5 Q6 Q7 Q7A
1 6 3 1 156 35 1 1
2 7 1 0 156 12 1 1
3 7 1 1 416 1 1 1
4 5 1 1 456 35 1 1
5 6 2 1 156 12 0 1
6 7 1 0 514 241 1 1
7 7 1 1 516 12 1 1
8 6 1 1 645 123 1 0
9 7 1 1 521 14532 1 1
10 7 1 1 514 152 1 1
11 6 3 1 154 14 1 1
12 7 1 1 316 1 0 1
13 7 1 1 416 12 1 1
14 6 1 1 254 1 0 0
15 6 1 0 516 1234 1 1
16 7 3 1 541 145 1 1
17 6 3 1 165 25 1 1
18 6 3 1 156 1245 1 1
19 5 3 1 451 34 1 1
20 6 3 1 514 4 1 1
21 7 1 1 543 14 1 1
22 6 2 1 516 1 1 1
10 11 12 13 14 15 16 17 19
Q8 Q9A Q9B QoC Q9D Q9E Q9F Q9G Q9H
1| cdf 3 8 3 2 8 8 8 8
2 | dhijklbc 2 8 4 4 3 9 3 7
3 | cfdejb 2 2 5 8 8 2 3 5
4 | fc 5 2 6 5 5 5 5 5
5 | edlc 7 8 5 5 9 9 9 7
6 | bdcfhl 10 3 10 6 6 6 3 8
7 | cdjh 8 5 10 8 5 8 2 8
8 | cdjh 3 3 3 5 10 5 3 5
9 | chfldejg 10 10 10 5 10 5 5 5
10 | bihcakl 7 1 9 7 2 4 7 8
11| chj 2 8 5 5 5 3 5 2
12| fl 8 4 1 5 6 2 5 8
13| cjl 5 8 5 6 6 10 6 7
14 | dflh 1 9 9 1 1 5 5 5
15 | dcefb 3 7 3 10 10 10 10 8
16 | bcdlh 5 10 10 5 5 2 1 5
17 | cdefikl 12 8 5 5 5 5 8 5
18 | cdjh 2 8 1 5 5 5 2 3
19 | dfhl 2 4 9 8 8 6 7 7
20 | dchl 5 6 7 7 5 7 6 5
21 | fcde 1 2 1 2 5 3 1 2
22 | cdeh 2 2 6 5 5 6 5 6
19 20 21 22 23 24 25 26 27
Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16| Q17 Q18
1 2 13 135 4 3 1 bacd 0 7
2 1 2 1354 4 2 1 bacd 1 7
3 2 2 5134 2 3 1 eabg 1 8
4 1 23 3 2 3 1 ehgb 1 7
5 1 41 13 2 3 1 abie 1 8
6 1 1 3541 4 3 2 abeg 0 7




19 20 21 22 23 24 25 26 27
Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
7 1 2 5341 2 1 2 | abce 0 5
8 1 34 13452 2 2 2 | abdj 1 5
9 2 1423 13425 4 3 1| abce 1 7
10 2 3 53214 4 3 1| bfjh 1 8
11 1 2 13 3 2 2 | abef 0 5
12 1 13 13452 1 3 1| abce 0 8
13 2 2 135 2 3 1 | abgh 1 5
14 1 4 1345 2 3 2 | abef 0 9
15 2 3 4 4 3 2 | aegi 1 7
16 2 3 3541 2 3 2 | geab 1 5
17 2 4 53142 4 3 2 | gejb 0 5
18 2 2 5134 2 3 1 | bdij 0 5
19 2 4 4 4 3 1| emgb 1 6
20 1 4 314 2 3 2 | degh 0 6
21 2 3421 12345 2 3 2 | begh 1 8
22 1 4 35 3 2 1 | begh 1 7
28 29 30 31 32 33 34 35 36
Q19CO| Q19SU| QI9EX Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q24
1 3 1 3 | ghkl 3215 1 9 1 1
2 1 2 3 | ghkl 3215 2 8 1 1
3 2 3 3 | adbc 3514 2 9 1 1
4 3 3 2 | feal 5 2 8 1 1
5 3 2 3 | adfh 15 3 5 1 0
6 3 3 2 | sqnm 1543 2 8 1 1
7 3 3 2 | aedb 3215 12 2 1 1
8 2 3 3 | cagj 5 123 8 1 1
9 3 2 2 | achd 3247 123 10 2 1
10 3 1 3 | dgkr 6875 12 8 1 1
11 3 2 2 | adjg 15 2 5 1 1
12 3 3 3 | adjg 63 1 5 2 0
13 2 1 2 | efah 51 2 10 1 1
14 2 3 3 | adeg 6783 12 9 1 1
15 3 3 3 | aukl 351 2 8 1 0
16 3 2 2 | adge 17 1 5 1 1
17 3 3 3 | afgk 3215 12 5 1 1
18 3 3 3 | ebah 7 1 78 1 1
19 3 2 3 | asug 1453 2 5 1 1
20 3 3 2 | anmr 53 2 6 1 1
21 3 3 2 | cfla 153 12 10 1 1
22 2 il 3 | adgj 7 3 8 1 1
37 38 39 40 41 42
Q26 Q27 Q32A Q32B Q32C Q32D
1 1 2 3 3 5 9
2 1 2 7 8 9 8
3 1 2 5 4 6 7
4 il 2 4 5 5 7
5 1 2 3 2 5 2
6 1 3 3 3 3 8
7 0 2 7 5 1 9
8 1 3 7 6 1 9
9 1 2 1 1 1 1
10 0 4 9 10 9 5
11 1 2 5 5 5 3
12 0 2 3 3 3 6
13 1 2 5 7 5 8
14 1 3 5 1 1 4




37 38 39 40 41 42

Q26 Q27 Q32A Q32B Q32C Q32D

15 1 3 3 4 3 5
16 1 3 5 5 7 7
17 1 4 7 7 10 10
18 1 4 5 6 7 7
19 1 2 5 3 4 7
20 1 3 3 5 4 9
21 1 3 3 2 2 3
22 1 2 6 7 10 10
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Résumé:

Ce travail s’atele a décrire les PME et d’essayerakrner le profil caractéristique des hommes
qui les dirigent.
Le dirigeant de la PME publique a été particuliéremt ciblé, d’autres études ayant traité du dirigg¢an
privé.

L'objet de cette étude est de cerner le profildygu manager qui réussit a mener a bien les
PME, ces entités qui représentent désormais I'esjgoi développement de toute économie.

Ce mémoire est articulé autour de trois grandestjes:
Une premiere partie consacrée aux PME (a la destidp et définition des PME et aux différents
programmes actionnés par le gouvernement en vu@enouvoir ce genre d’entreprises).
Une seconde partie consacrée a la littérature simianagement, I'entrepreneur et les cing hypothéses
a savoir: les traits de personnalité qui influenusla fagon de mener son entreprise et sur toute
démarche entrepreneuriale; la formation qui encowye la performance de toute entreprise; la
motivation qui est un formidable moyen d’'accroitrées chances de réussite des entreprises;
I'innovation qui accroit la compétition de I'entrafse, et enfin le golt du risque qui donne les qilés
d’audace et d'initiative au dirigeant et font de ilwne personne préte a s'investir et a affronter
I'incertain.
Enfin, une troisieme partie pratique, qui ambitiornde vérifier, a travers une enquéte effectuée agr
d’'un échantillon d’entreprises publiques situéesTémcen, les cing hypothéses avancées en essayant
de dresser un profil type du dirigeant idéal quirdrait nos PME les plus performantes.
Mots Clés PME- Management-Entrepreneur/Manager- Traits de Persoiidé Formation-
Motivation-Innovation- Prise de Risques

Summary:
This work is strives to describe SMEs and to toyidentify the characteristic profile of the men wh

run the Corporation. The leader of the public SMEak been particularly targeted, other studies have
treated private officer.

The purpose of this study is to identify the prefitype of manager who managed to carry out
small, these entities that now represent the hopdevelopment of any economy.

This memory is based on three main parts:
The first part devoted to SMEs (for the descriptiand definition of SMEs and to the various programs
operated by the Government to promote this typbusiness).
A second part devoted to the literature on the mgement, contractor and five assumptions, namely:
the personality traits that affect on how to conduits business and entrepreneurial process; the
training that promotes the performance of any busss; the motivation which is a great way to
increase the chances of business success; the iatiom that increases the competition of the
company, and finally the taste of the risk whichvgis the qualities of initiative and daring leadené
make him a person ready to invest and deal with timeertain.
Finally, a third part practice, which aims to vewyf through a survey with a sample of public
enterprises located in Tlemcen, the five hypotheadsanced by trying to develop a profile type ideal
leader which would make our best performing SMEs.
Keywords SME-Management-Entrepreneur/Manager - Traits ofepsonality-Training-Motivation-
Innovation - risk taking



