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EDITORIAL

La politique éditoriale de la Revue Internationale de Gestion et d’Economie (RIGE) se
définit par rapport a la nature des articles publiés et au lectorat visé.

La RIGE se veut le support d’un domaine scientifique mixte : Economie et Gestion. Dés
lors, une série est dédiée aux travaux abordant les Sciences de Gestion (« Série A ») et
une autre dédiée aux travaux traitant des Sciences Economiques (« Série B »). Cette
mixité est recherchée aussi bien dans les approches théoriques que dans les démarches
méthodologiques des articles qui y sont publiés. Ainsi, la RIGE cherche a encourager la
production de connaissances pluridisciplinaires et offre une plateforme pour faire
émerger des synergies entre les Sciences de Gestion, les Sciences Economiques et les
autres Sciences.

La RIGE positionne sa ligne éditoriale sur les articles ayant une réelle contribution a la
connaissance scientifique. Pour sa Série A, la RIGE privilégie les soumissions qui
présentent les implications managériales de la recherche réalisée et ayant recours a des
approches qualitatives et/ou quantitatives. Pour sa Série B, sont privilégiées les
soumissions qui présentent les implications de politique économique apres ’application
des méthodes d’analyse quantitatives.

En outre, la RIGE vise un lectorat au-dela du cercle étroit des experts des questions
traitées par les auteurs. De ce fait, les enseignants en Sciences Economiques, Sociales
ou Politiques, en Sciences de Gestion, les managers d’organisations publiques, privées
ou de I’Economie Sociale et Solidaire, les « chief economist » en poste dans
I’administration, I’industrie ou le secteur financier etc., ainsi que les étudiants de ces
différentes orientations demeurent des cibles privilégiées. La RIGE impose donc aux
auteurs de rediger leurs articles afin qu’ils puissent étre lus et compris par I’ensemble
de ce lectorat visé.

La RIGE tire sa légitimité dans la fréquence de ses parutions (deux numéros par an avec
des numéros spéciaux entierement thématiques), dans la pertinence du processus
d’évaluation et de sélection des articles publiés.

Son ouverture et son implantation internationale se traduisent par la diversité des pays
d’origine des auteurs et par la qualit¢ des membres des comités scientifiques. Ainsi,
environ une cinquantaine d’éminents chercheurs d’une dizaine de pays sont impliqués
dans le processus d’évaluation des articles soumis a la RIGE.

Professeur Augustin Anassé Adja ANASSE



e REVUE INTERNATIONALE DE GESTION ET D’ECONOMIE
| G'E S SERIE A - GESTION / NUMERO 6 — VOLUME 3 — Juillet 2019 / pp. 199-.221

rEcanomie

Profil du propriétaire-dirigeant et style de GRH dans les PME au Bénin

Jean T. AGADAME

Université d’ Abomey-Calavi (Bénin)
Laboratoire de Recherche sur les Performance et Développement des Organisations
(LARPEDO)
Ecole Nationale d’Economie Appliquée et de Management (ENEAM)

e-mail : jagadame@yahoo.fr

Emmanuel C. HOUNKOU

Université d’ Abomey-Calavi (Bénin)
Laboratoire de Recherche sur les Performance et Développement des Organisations
(LARPEDO)

e-mail : dr_mhounkou3@yahoo.fr

RESUME :

La GRH dans les PME laisse apparaitre que le propriétaire-dirigeant a toujours tendance a
vouloir tout faire, tout savoir, tout entendre sans étre obligé de partager. Il définit de fagon
solitaire les actions que doivent conduire ses collaborateurs et assure la fonction RH sans en
étre spécialiste. C’est en effet pour étudier la relation entre le profil de chaque propriétaire-
dirigeant et son mode de gestion des RH, que nous avons effectué une enquéte aupres de 100
PME béninoises. Conduite suivant une double démarche méthodologique, a la fois qualitative
et quantitative, cette étude révele que certains propriétaires-dirigeants, proches de la culture
japonaise, développent une GRH défensive, ce sont des entrepreneurs « solido ». D’autres
s’inscrivent dans une vision individualiste ou de méfiance vis-a-vis des tiers et développent une

GRH offensive, ce sont plutdt des entrepreneurs « solito ».

Mots clés : Profil du propriétaire-dirigeant ; style de GRH ; PME denaturées ; Bénin
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ABSTRACT:

HRM in SMEs shows that the owner-manager always tends to want to do everything, know
everything, hear everything without having to share. It defines in a solitary way the actions that
its employees must conduct and ensures the HR function without being specialized. It is in fact
to study the relationship between the profile of each owner-manager and his mode of HR
management, that we conducted a survey of 100 SMEs in Benin. Conducted according to a dual
methodological approach, both qualitative and quantitative, this study reveals that some
owners-managers, close to Japanese culture, develop a defensive HRM, they are "solido"
entrepreneurs. Others are part of an individualist or mistrust vis-a-vis third parties and develop

an offensive HRM, they are rather entrepreneurs "solito".

Keywords: Owner-manager profile; HRM style; Denatured SMEs; Benin

INTRODUCTION

Au Bénin, plusieurs définitions étaient utilisées pour désigner la PME; elles proviennent
des organismes publics (code des investissements, fisc), de certaines structures d’encadrement
(CePEPE, PAPME, PADME) et du secteur privé (Banques). Celle qui est plus utilisée
provient de la charte nationale des PME qui considére comme « Petite et Moyenne Entreprise
au Bénin, toute entreprise Iégalement constituée, tenant une comptabilité réguliere, qui n’est
pas une filiale de multinationale et qui satisfait aux criteres d’un effectif de cing (05) a quatre-
vingt-dix-neuf (99) employés permanents, puis d’un capital social compris entre un million
(1.000.000) et cinquante millions (50.000.000) de francs CFA ».

Trois grandes catégories d’entreprises composent les PME au Bénin :

. Les Micro Entreprises ; elles remplissent les conditions suivantes : disposer d’un
effectif inférieur a 05 employés ; tenir une comptabilité trés allégée ; étre  inscrit  au
registre de commerce et au crédit mobilier ; ne pas étre astreint a la déclaration d’impots ;
disposer d’un chiffre d’affaires annuel inférieur ou égal a 5 000 000F CFA. Les employés sont
souvent des membres de la famille et les contacts avec le monde de gestion moderne sont dénués

de formalités ;
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. Les Petites Entreprises ; elles sont caractérisées par : un effectif compris entre cing (05)
et quarante-neuf (49) employés ; une comptabilité conforme au systeme national en vigueur au
Bénin et compatible avec les dispositions de I’Organisation pour I’Harmonisation en
Afrique du Droit des Affaires (OHADA). Un chiffre d’affaires hors taxe annuel de cing (5)

a cent cinquante (150) millions de francs CFA et

. Les Moyennes Entreprises ; elles doivent disposer d’un effectif compris entre
cinquante (50) et quatre-vingt-dix-neuf (99) employés ; tenir une comptabilité conforme au
systeme national en vigueur au Bénin et compatible avec les dispositions de I’Organisation
pour I’Harmonisation en Afriqgue du Droit des Affaires (OHADA) ; réaliser un chiffre
d’affaires annuel hors taxes compris entre cent cinquante (150) millions et deux (2) milliards
de francs.

L’analyse des données consignées dans le répertoire national des petites et moyennes
entreprises au Bénin en juin 2016, fait ressortir 1455 entreprises toute catégorie confondue.
Mais au nombre de ces entreprises recensées, il a été identifié 418 PME conformément aux

critéres définis dans la Charte Nationale des PME.

Sur la base des 418 PME régulierement identifiées, force a été de constater que plus de 62%
de ces PME sont concentrées dans seulement quatre (04) villes ou communes du Bénin en
’occurrence : Cotonou, Abomey-Calavi, Porto-Novo et Abomey avec particulierement 41%
environ des PME au niveau de la seule ville de Cotonou, soit exactement 172 PME.

Au titre des domaines d’activités des PME recensées, le commerce, I’industrie manufacturiére
et la construction constituent par ordre d’importance les domaines privilégiés ou exercent pres
de 75% des PME avec respectivement 47% des PME dans le commerce dont plus de 30% dans
le commerce de détail ; 16% environ dans les industries manufacturiéres et 12% environ dans

le domaine de la construction.

Concernant le statut juridique des PME recensées, les entreprises individuelles constituent de
loin le statut juridique que préferent 59% environ des PME soit exactement 246. La société
a responsabilité limité (SARL), I’association et la société anonyme (SA) sont par ordre

d’importance, les autres types de statut juridique identifiés pour les PME du Bénin.

La contribution de ces PME a I’économie béninoise s’apprécie a travers leur apport en termes
d’emplois crées et de chiffres d’affaires annuellement réalisés. En matiere de création d’emploi

et de chiffres d’affaires annuellement enregistrés par les PME répertoriées dans le répertoire
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national des PME, il est a signaler qu’elles utilisent en moyenne dix (10) employés permanents
pour un chiffre d’affaires annuel moyen et hors taxe de 104,42 millions de FCFA. Ces chiffres
sont trés voisins de la moyenne nationale surtout en ce qui concerne la création d’emploi (9,17
emplois permanents par entreprise), mais largement inférieurs a la moyenne nationale en ce
qui concerne les chiffres d’affaires (235,26 millions de FCFA)? hors taxe des entreprises
nationales. Ceci dénote de I’importance relative de 1’apport des PME a I’économie nationale
comparativement aux autres types d’entreprises.

Cette étude est structurée de la maniére suivante. Dans un premier temps nous présentons la
problématique, la revue de littérature suivie de la formulation des hypothéses ; la méthodologie

de I’étude ; la discussion des résultats et enfin la conclusion.
1. Problématique

La globalisation des marchés et ses nombreuses conséquences contraignent les entreprises en
géneral et les PME en particulier a revoir les habitudes managériales qui ne sauraient plus étre
centrées sur la seule réactivité organisationnelle afin de garantir un positionnement
concurrentiel. Dans cette perspective, les PME doivent identifier et mettre en ceuvre des
ressources susceptibles de créer et de maintenir durablement la flexibilité, I’agilité, la
réactivité et la proactivité nécessaires a leur positionnement concurrentiel (Bergeron, 2004).
Dans ce sens, le profil du dirigeant semble jouer un role d’autant plus déterminant qu’il permet
de mobiliser les ressources conséquentes, de projeter [’entreprise dans son avenir en
développant une vision stratégique (Filion, 2007). C’est le développement de ces compétences
multiples qui participe a une gestion a la fois réactive et proactive des PME.

Pour (Paradas, 1995 ; Coupal, 1994), il y a une tres forte influence du propriétaire-dirigeant de
PME sur son mode de gestion. La personnalité du dirigeant, ses valeurs, ses buts et aspirations,
sa qualité de créateur, son réle de dirigeant, son statut de propriétaire, son expérience et sa
compétence déterminent le fonctionnement de la PME (Torrés, 2004). Selon Julien et
Marchesnay (1988), le processus de décision au sein des PME se réalise selon le modéle : «
intuition—décision—action » du dirigeant sans aucune planification ni formalisation au préalable
avec, de ce fait, une stratégie implicite et souple. Le dirigeant, fort de son expérience et de
son profil, dans le respect de ses aspirations profondes, a créé une structure qui fonctionne
selon ses désirs et sa volonté dans un contexte qui le lui permet (Paradas, 1995). Le propriétaire-

dirigeant, omniprésent, voire omnipotent, ne laisse souvent qu’un espace trés réduit

29 Rapport Banque mondial 2017
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d’autonomie et d’initiative a ses proches collaborateurs et employés. Ainsi, le propriétaire-
dirigeant tout puissant, exerce-t-il sur ses salariés un pouvoir d’autant plus absolu que la PME
se caractérise par une totale absence de contre-pouvoir. Les exigences de productivité et de
satisfaction du client conduisent alors les entrepreneurs a imposer un respect strict de la
procédure mise en place (« one best way ») et a opérer un contr6le rigoureux dans 1’exécution

des missions des salariés (Simen et Tidjani, 2008 : 3).

Toutefois, on ne saurait généraliser de telles attitudes. 1l y a aussi des propriétaires-dirigeants
qui profitent de la petite dimension de leurs entreprises pour développer des contacts directs et
personnels avec leurs salariés ainsi qu’un type de commandement orienté vers les personnes.
Ainsi, la centralisation dans les PME peut faciliter aussi 1’intégration des buts individuels aux
buts de I’organisation. Le patron connait généralement tous ses salariés individuellement et peut
ainsi apprécier leurs qualités et leurs faiblesses. Cette meilleure intégration peut conduire a une
valorisation personnelle du salarié. Dans la mesure ou le chef apparait comme 1’élément moteur
d’une telle valorisation, la centralisation sera acceptée, voire souhaitée puisqu’elle permettra a
I’employé de se sentir membre d’une communauté et de donner le meilleur de lui-méme pour
continuer de bénéficier de la confiance du chef. Dans ce cas, le r6le du propriétaire-dirigeant
tend a évoluer vers le coaching des salariés pour améliorer leur performance et la qualité de
leurs interactions avec les clients. Ainsi plutdt d’exiger un respect trop strict des scripts, ils
tentent de leur laisser une marge de manceuvre et essaient de favoriser un travail en groupe, tout

en ne nuisant pas a la productivité globale (Simen et Tidjani, 2008).

Malheureusement au Bénin, des gens poursuivant les mémes objectifs et occupant des positions
hiérarchiques similaires se comportent differemment. Pendant que certaines PME, pour réussir
leurs activités RH, se dotent d’un département RH et d’outils RH formalisés, d’autres, méme
financierement plus confortables, négligent et banalisent cette fonction, qui constitue pour eux
la derniére préoccupation. De méme au moment ou, certains responsables de PME pronent
une gestion concertée et solidaire, dans laquelle ils planifient et formalisent leur systéme de
GRH, d’autres optent pour I’informel et, du fait de leur statut de propriétaire et de leur position
hiérarchique, préferent une gestion autoritaire et solitaire. Il apparait donc évident, au regard
de I’importance du propriétaire- dirigeant dans la PME et des problemes que peut y poser la
GRH, qu’il existe un lien entre le profil de chaque propriétaire-dirigeant et son mode de gestion
des RH. L’objectif de cette étude est d’appréhender la relation GRH/profil du propriétaire-

dirigeant dans la PME béninoise. D’ou nos questions de recherche : Quel est, au Bénin, le degré
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d’influence du profil des propriétaires-dirigeants sur leurs styles de GRH dans les PME qu’ils
dirigent? Dans quelles catégories peut-on situer les propriétaires-dirigeants des PME
béninoises ? Qu’est-ce qui peut expliquer la variété des réles que jouent les propriétaires-

dirigeants des PME béninoises?
2. Travaux empiriques

Le concept de Profil du propriétaire-dirigeant en général et celui du style de GRH au sein des
PME en particulier n’a pas fait ’objet d’une littérature abondante. Toutefois il s’inscrit dans

I’ancrage théorique de la dénaturation.
2.1.Théorie de la dénaturation

Selon ce courant, lathése de la spécificité de la PME n'est plus a considérer comme un postulat,
mais comme une simple hypothése de recherche réfutable. Il se pose la question de la validité
du cadre d'analyse qu'est I'objet-PME. Pour cela, il faut définir et fixer ses limites. Ainsi, I'objet
de ce courant est d'identifier des contextes ou les entreprises de petite taille ne sont pas

conformes a la forme-PME.

Les spécificités de la PME peuvent changer sans évolution de la taille dans des contextes de
dénaturation comme la globalisation, I'utilisation des NTIC, le recours au capital-risque, la
certification d'entreprise (Messeghem, 2001). Ces situations de dénaturation entrainent une
certaine bureaucratisation de la structure des PME qui se traduit par un accroissement de la
standardisation, de la formalisation et de la spécialisation, une diminution de la centralisation,
une complexification du systéme de planification et de contrdle, et une formalisation du

systeme d'information.

Pour Torrés (1999), on dénombre de plus en plus de petites entreprises qui exportent dans de
nombreux pays lI'année méme de leur création. Dans cette condition, la centralisation de la
gestion qui correspond au schéma classique de la PME devient une source de
dysfonctionnement. La distance géographique rend inefficaces la supervision directe et les
modes de communications orales. L'éloignement des principaux partenaires de I'entreprise
conduit le dirigeant a mettre en place un systeme de collecte d'informations plus sophistiqué.
Le management de la PME est aussi influencé par d'autres facteurs qui font sortir ces
organisations du champ de la spécificité (Torres, 1999). Le recours a une stratégie d'alliance

entraine une certaine perte d'indépendance du dirigeant. Les certifications aux normes I1SO

204



imposent aux PME de passer d'un mode de gestion informelle et processuel a un modéle formel,

planifié.

Pour Plane et Torres (1998), le recours au conseil entraine des transformations profondes du
fonctionnement classique des PME. Le conseil apparait comme un facteur qui remet en cause
les principales caractéristiques spécifiques de la PME. Les dirigeants des PME ont tendance a
éviter I'internalisation et préferent recourir sporadiquement a I'extérieur pour limiter la lourdeur
de leur entreprise. L'appel & I'extérieur se présente sous forme de prestation d'expertise ou de
management stratégique en fonction des objectifs poursuivis par les dirigeants des PME. Dans
le premier cas, le consultant propose une solution a un probléme ponctuel tandis que dans le
second, il accompagne la mise en ceuvre de la solution. Cette intervention extérieure contribue
a une formalisation progressive au sein des PME; elle met également a jour des aspects cachés
non efficaces du management et les insuffisances des modes de communication orales propres
aux PME. La communication orale apparait comme une source d'instabilité et de contradiction
car volatile et occasionnant une désorientation totale des collaborateurs du dirigeant. Pour ces

auteurs, la mise en ceuvre des outils conduit le consultant a expliciter ce qui était implicite.

L'intervention extérieure fait évoluer les caractéristiques des PME vers celles des grandes
entreprises managériales, d'ou on pourra parler de PME managériale. Elle peut étre considérée
comme une grande entreprise en miniature. Il s'agit d'une situation de dénaturation dans
laguelle la PME managériale substitue I'explicite a I'implicite, le procédural au processuel, le

formel a I'informel, I'écrit a l'oral, le délibéré a I'émergent, le planifié a l'intuitif.

Figure 1: Le courant de dénaturation

Type
PME1
Type

PME4

Type contre-nature

Source : Torres (1997)
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Pour délimiter les contours du concept PME, les notions de contrélabilité et d'autonomie ont
éte utilisées. Selon Barreyre cité par Torres (op. cit.), le fait que I'entreprise soit de petite taille
et posséde une autonomie réelle de financement et de gestion ne suffit pas pour s'inscrire dans
le cadre du paradigme de spécificité de la PME. Méme si la taille est petite, une entreprise qui
est sous I'emprise d'un groupe est exclue du cadre du concept-PME. Il s'agit la des situations de
dénaturation du concept-PME. Selon Torres, entre I'autonomie totale et la dépendance totale, il
existe plusieurs situations intermédiaires ou les caractéristiques spécifiques de la PME
s'atténuent plus ou moins fortement. Dans une optique large, I'autonomie totale n'est pas exigée

mais sont exclues les PME appartenant a un groupe.
2.2.Travaux antérieurs

La littérature des réflexions sur I’existence des liens entre profil/perception des dirigeants et
systeme de gestion de la PME semble rarement étudiée. Mounoud, Durand et Ramanantsoa
(1995) affirment qu’aucune recherche ne propose une articulation intéressante entre approches
traitant de 1’organisation et celles traitant de 1’individu. Quelques travaux semblent pourtant
exister (Allard-Poesi, 1995). En fait, le vide s’exprime particuliérement dans 1’optique d’une
compréhension de ces relations (Paradas 1995). Lorrain et Dussault (1988) présentent une étude
empirique sur les relations envisageables entre type de dirigeant (opportuniste ou artisan) et

comportement de gestion dans des entreprises en phase de survie et d’établissement.

Nous pouvons retenir avec Eden et Banville (1994) que 1’avenir d’une organisation au niveau
stratégique dépend autant des théories personnelles des dirigeants (i.e. de leurs convictions
tenues pour acquises) que de I’environnement de 1’organisation. Trois illustrations peuvent étre
citées : Julien et Marchesnay (1996) ont montré dans leurs travaux I’influence des
caractéristiques, profil et vision de I’entrepreneur sur I’organisation, les technologies,
I’itinéraire et la stratégie. Bird (1989) présente un schéma destiné a montrer I’impact du profil
de I’entreprencur sur I’organisation. Kalika et Merdji (1995) proposent trois profils-type de
PME qui permettent de conclure a une association possible entre profil des dirigeants et type
d’entreprise. Ainsi, les PME artisanales sont-elles séparées des traditionnelles et des

innovantes.
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Paradas (1996) propose une analyse des élements de définition du profil du propriétaire
dirigeant de PME et des principales typologies existantes. L.’analyse rend possible une réflexion

sur les influences réciproques entre le profil du dirigeant et la structure générale de la PME.

L’association des critéres prépondérants de description de la PME avec les caractéristiques du
dirigeant permet d’élaborer certaines conclusions quant aux différents styles de gestion des
ressources humaines appliqués. L’étude aboutit a deux styles de GRH. Le premier baptisé la
GRH subie traduit une GRH paternaliste et précaire. Dans ce type de GRH, la subjectivité
imprégne les appréciations des responsables et leurs réactions intuitives conduisent a des
raisonnements par essais-erreurs pour le choix des employeés (Neiswander, Bird, 1990 ; Cliquet,
1992). Le dirigeant semble avoir ici une vision faible de la GRH, laquelle n'appartient pas aux

priorités organisationnelles. Cette vision reste réductrice (Amboise et Garand, 1993).

Le second style dénommé la GRH choisie, se fonde sur la planification et I’innovation. Ici,
"I’entrepreneur a succes investit plus de temps, d’énergie, de ressources que les autres pour
recruter, sélectionner et former les ressources humaines compétentes et adéquates dont il a
besoin " (Filion, 1994). Le dirigeant visionnaire conserve ses ressources humaines longtemps
et montre un plus haut niveau de satisfaction face au personnel qui ’entoure. Sa vision est

élevée et il représente souvent le catalyseur des pratiques de GRH (Amboise et Garand, 1993).

Notons enfin que, souvent, le milieu dans lequel se développent ces innovations est constitué
d’entreprises de haute technologie (Julien et Marchesnay, 1996). S’inscrivant dans la méme
démarche, Paradas et Polge (1998) s’appuient sur le modeéle proposé par Paradas (1996) pour
introduire de nouvelles variables susceptibles de mieux expliquer la relation types de dirigeants
et styles de GRH. lls ont alors aboutit a trois approches GRH au lieu de quatre. Ce sont la GRH
paternaliste, la GRH précaire et la GRH moderne.

3. Hypotheéses de recherche

Duchéneaut (1996) démontre qu’apprendre un métier de dirigeant sur « le tas » n’est désormais
plus possible en raison de la complexification et de la diversité des domaines a appréhender.
Ainsi, I'un des facteurs clés de succes d’'une PME, est la compétence technique de son dirigeant
(Pigé, 2002). 1l doit savoir maitriser les différents niveaux de décision et d’action (Julien et

Marchesnay, 1987) et sa capacité a articuler des contraintes tres diverses représente une de ses
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compétences managgriales essentielles et favorise 1’innovation (Julien et Marchesnay, 1996).
L’éducation a alors une influence sur le comportement du propriétaire-dirigeant. Pour Davila
(2005), le niveau d’éducation constitue une variable prédictive et a une influence sur le fait de
formaliser et de planifier en termes d’habitude (Richbell, Watts, Wardle, 2006). Tout ceci hous
conduit a proposer de tester I’hypothése suivante :

H1: « Plus le propriétaire-dirigeant a un niveau d’éducation élevé, plus il formalise les activités
RH ».

Dans ses travaux sur la culture béninoise, Hounkou (2009) conclut que les entrepreneurs
béninois plaident pour un fort controle de I’incertitude. Par conséquent, ils développent une
forte capacité a controler leur destinée et les événements autour d’eux et ont une aversion pour
le risque. De ce fait, selon le profil du propriétaire-dirigeant, la perception des facteurs
susceptibles de freiner le développement souhaité varie. Plus ces freins seront percus de la
méme maniére par les propriétaires-dirigeants des PME béninoises, plus ils auront un effet sur
leur style de GRH. La PME développe plutét une gestion axée sur la centralisation lorsque ces
freins sont percus comme importants. Ces constats nous inspirent une deuxieme hypothése :

H2 : « Plus le propriétaire-dirigeant a une propension pour le risque, plus il oriente la GRH vers

la centralisation ».

La projection vers I’avenir constitue les éventuels projets du propriétaire-dirigeant a différents
stades de réalisation et s’exprime par ses valeurs et sa logique d’action, son approche de la

croissance et ses besoins a satisfaire.

Le dirigeant est un acteur muni d’une contingence socio-historique caractérisee, entre autres,

par ses valeurs et sa culture. Son histoire et sa culture construisent sa logique d’action.

La croissance correspond, pour le dirigeant, a la prise d’initiatives et de responsabilités, a un
sentiment de confiance en soi et dans les autres, de confiance dans I’avenir. Selon le modéle de
Schumpeter et Perroux (1935), le dirigeant a un role central dans le processus de croissance
¢conomique. Penrose (1959) s’interroge sur la croissance des entreprises et aboutit a la
construction de la théorie des compétences. Elle positionne la connaissance comme variable
explicative de la croissance et du développement des organisations (Grimand, 2005). Persson-
Gehin et Dokaj-Ivanaj (2002) étudient I’influence du propriétaire-dirigeant sur la recherche de
croissance. Plus le dirigeant avance en age et plus il est depuis longtemps a la direction, moins
il recherche la croissance, mais plut6t le profit et la sécurité.
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L’orientation a court, moyen et long terme détermine son style de GRH. Pour Nkakleu (2013),
le plus souvent, c’est I'impératif d’efficacité et la recherche de profits qui conditionne le type
de GRH mais certaines entreprises ont également une finalité sociale et les objectifs poursuivis
ou bien I’origine des salariés induisent un style de GRH différent. L’ordre des idées nous inspire

une derniere hypothése :

H3 : «Plus le propriétaire-dirigeant s’insére dans une logique d’action orientée vers la

croissance, plus il planifie sa gestion des RH ».
4. M¢éthodologie de 1’étude

Notre méthodologie s’est essentiellement basée sur deux étapes. La premiere décrit les modes

de collecte des données et la seconde les modes de traitement et d’analyse des données.

4.1. Description des modes de collecte des données

Les entreprises, objets de notre étude, ont été sélectionnées a partir du répertoire national des
petites et moyennes entreprises, publié par I’ Agence Nationale pour la Promotion des Petites et
Moyennes Entreprises (ANPME). Pour avoir des informations nécessaires a notre étude, nous

avons adopté une démarche bi phasique.

La premiére phase s’est déroulée au cours de la session ordinaire, tenue en mars 2017 par le
directeur de ’ANPME. A cette seéance, 1226 dirigeants de PME étaient présents. Parmi eux,
sur 397 dirigeants de PME respectant les exigences de la charte nationale les régissant, 368 sont
des propriétaires. Nous avons ensuite adressé un premier questionnaire a ces 368 propriétaires-

dirigeants de PME présents a cette session. Ce questionnaire avait pour but :

- d’avoir une idée du chiffre d’affaires annuel réalisé par ses PME ;
- d’avoir d’information sur leur appartenance a un groupe d’entreprises ;
- de savoir si elle détient des certifications aux normes ISO;

- d’avoir d’information sur ’existence du conseil d’administration au sein de la PME.

La seconde phase nous a permis de retenir les propriétaires-dirigeants des PME remplissant les

critéres suivants :

- Chiffre d’affaires annuel supérieur a cing cent millions (500 .000.000) de francs CFA ;
- appartenir a un réseau de dirigeants d’entreprises ;

- disposer des certifications aux normes ISO ;
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- et disposer d’un conseil d’administration.

Parmi les cent trois (103) propriétaires-dirigeants de PME remplissant ces conditions et ayant
recu notre questionnaire, cent (100) ont répondu a nos préoccupations. A cet échantillon, nous
avons adressé de nouveau un second questionnaire essentiellement congu autour des échelles
d’attitude du type LIKERT a 5 échelons, des échelles ordinales et des questions a choix
multiples. Nous I’avons confectionné a partir des variables issues de notre cadre conceptuel
pour caractériser le profil et le style de GRH du propriétaire-dirigeant des PME béninoises.

Il comprend au total 64 questions. Les quarante-une (41) premiéres questions permettent de
caractériser le profil du propriétaire-dirigeant a travers son background socioculturel, sa
personnalité et sa vision de I’avenir. Les vingt-trois (23) questions suivantes servent a apprecier
le style de GRH du propriétaire-dirigeant, en évaluant son aptitude a centraliser ou décentraliser

les activités RH, les formaliser ou non, les planifier ou non.

4.2 .Description des modes de traitement et d’analyse des données

Afin de définir et de mesurer les méthodes d’analyse de données, il convient de regrouper les
items par indicateur. Or, nous avons deux catégories d’indicateurs, ceux construits a partir de

deux items et ceux construits a partir de plus de deux items.

Pour vérifier si les items contribuent a la détermination de I’indicateur composite, nous avons
utilisé le test d’Alpha de Cronbachs. L’intervalle d’acceptation du coefficient alpha est entre
0,60 et 1. Dans le cas ou tous les items ne contribuent pas a la détermination de cet indicateur,
c¢’est-a-dire lorsque la valeur de Cronbachs est inférieure ou égale a 0,60 alors, on éliminera
I’item dont la valeur du coefficient alpha relatif a cet item est supérieure a la valeur du
coefficient alpha de I’indicateur composite et nous reprenons le processus jusqu’a obtenir un

coefficient alpha supérieur a 0,60.

Nous avons ensuite procédé a 1’analyse bivariée qui consiste en 1’examen des associations
(tableaux croisés) entre certaines variables indépendantes et les variables de mesure du style de
GRH afin de détecter I’existence de liaison entre les couples de variables. Pour tester
I’indépendance de deux variables, nous avons utilisé le test de Chi-deux (Chi2) de Pearson. On
obtient une statistique de Fisher dont la p-value (risque de premiere espéce estime) peut étre
interprétée de la méme maniére que la p-value associée au test usuel de Chi2. L’analyse bivariée

a été réalisée avec le logiciel STATA version 12.

210



5. Présentation et discussion des résultats

5.1.Présentation des résultats

e Caractérisation des variables composites
Les résultats du test d’ Alpha de Cronbachs permettant de vérifier la contribution des items a la

détermination des indicateurs composites, sont consignés dans le tableau ci-apres.

Tableau n°1 : Résultats du test d’ Alpha de Cronbachs

Indicateurs Nombre | Coefficient | Indicateurs Nombre Coefficient
composites d’items | alpha composites relatifs | d’items alpha
relatifs au profil au style de GRH du

du propriétaire- propriétaire-

dirigeant dirigeant

Background Planification  des

socioculturel 11 0,7631 activités RH 13 0,8379

Formalisation des

Personnalité 10 0,7511 activités RH 14 0,7656

Décentralisation
Projection dans des activités RH 13 0,6066
I'avenir 10 0,6945
Centralisation des

activités RH 13 0.6512

Source : nos résultats, 2017

A partir de ce tableau, nous constatons que, dans tous les cas, le coefficient alpha est supérieur
a 0,60. Par conséquent, tous les items, rubrique par rubrique, contribuent a la construction de

chaque indicateur composite.

e Analyse du couple « niveau d’éducation — degré de formalisation »

Le tableau ci-aprés montre la répartition des dirigeants suivant la formalisation et le niveau
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d’éducation

Tableau 2 : Répartition des dirigeants suivant la formalisation et le niveau d’éducation

Niveau d’éducation
Bas Elevé P-value (khi2)
n=52 n=48

Formalisation

Oui 7 (19,55%) 30 (80,45%)

Non 45 (71,23%) 18 (28,77%) <0,001

Source : nos résultats, 2017

On constate que 80,45% des dirigeants qui formalisent leurs activités RH, ont un niveau
d’éducation élevé. Le fait qu’un dirigeant se tourne vers la formalisation dépend de son
niveau d’éducation (p<0,001).

L’odds-ratio est égal a 10,19 et est supérieur a 1. Nous pouvons donc dire que les
propriétaires-dirigeants ayant un niveau d’éducation élevé sont plus enclins a formaliser la
GRH.

On peut donc conclure que plus les dirigeants ont un niveau d’éducation élevé, plus ils sont

enclins a formaliser.

e Analyse du couple « propension pour le risque - degré de centralisation »
La relation propension pour le risque et degré de centralisation du propriétaire-dirigeant est

dévoilée par le tableau suivant :

Tableau 3 : Répartition des dirigeants suivant la Centralisation et la propension pour le

risque
Propension pour le risque
Faible Elevée P-value (khi2)
n=A0 n=40

Centralisation

Oui 9 (46,15%) 10 (53,85%)

Non 51 (62,72%) 30 (37,28%) 0,014

Source : nos résultats, 2017
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La proportion des dirigeants ayant une propension élevée du risque et ayant pour style de
GRH la décentralisation est supérieure a celle des dirigeants ayant une faible propension du
risque soit respectivement 53,85% contre 46,15%. De plus, le fait de choisir la décentralisation

est liée a la propension du risque (p=0,014).

L’odds-ratio est égal a 1,96 et est supérieur a 1. Nous pouvons donc dire que les
dirigeants ayant une propension élevée pour le risque sont plus pousses a décentraliser la
GRH.

On peut donc en deduire que plus la propension du risque est élevée, plus le dirigeant
a tendance a aller vers la décentralisation.

e Analyse du couple « logique d’action orientée vers la croissance - degré de
planification »

Elle peut étre faite a du tableau suivant :

Tableau 4: Reépartition des dirigeants suivant la planification et la projection du dirigeant

vers 1’avenir

Logique d’action orientée vers la croissance
Croissance Pérennite P-value (khi2)
n=27 n=63

Planification

Oui 11 (32,23%) 23 (67,77%)

Non 26 (38,96%) 40 (61,04%) 0,213

Source : nos résultats, 2017

Nous constatons a travers la lecture du tableau que la variabilité du degré de planification par
rapport a la logique d’action du propriétaire-dirigeant, orientée vers la croissance, est tres
faible (p=0,213). Nous pouvons conclure que le fait qu’un dirigeant axe sa GRH sur la
planification ne dépend pas de son objectif de croissance. Ainsi parmi les variables
indépendantes relatives au profil, seuls le niveau d’éducation et la propension du risque se sont

révélés influencer le style de GRH du propriétaire-dirigeant.

213



5.2.Discussion des résultats

Une exploitation des données obtenues permet d’analyser les variables influencant
potentiellement le profil du propriétaire-dirigeant. Cette analyse a pour objectif de repérer
une correspondance entre le style de GRH et une ou plusieurs variables inhérentes au profil
du propriétaire-dirigeant. Parmi les variables indépendantes relatives au profil, seuls le niveau
d’éducation et la propension du risque se sont révelés influencer le style de GRH du
propriétaire-dirigeant. Ces résultats statistiques peuvent ne pas révéler toute la réalité du
terrain. Les comportements des propriétaires-dirigeants dans les PME dénaturées ne sont
jamais identiques méme si on leur reconnait des caractéristiques communes telles que la
centralisation de la gestion, le manque de formalisation, une place centrale qui fait d’eux des
hommes-orchestre. Chacun d’eux agit en tenant compte probablement de son histoire, du

contexte culturel, économique et juridique.

Un approfondissement de ces résultats dévoile qu’il y a une relation forte entre la nature du
capital social, le niveau d’éducation (type de formation, niveau de formation) et le style de
GRH. En effet, les trois types de capital social (collectif, individuel, familial) et les trois niveaux
d’éducation (Bac+4, Bac, Bepc) se répartissent respectivement et sont fortement reliés a chacun
des trois styles de GRH obtenus. Ces résultats ont abouti a trois catégories de propriétaires-
dirigeants de PME que nous pouvons ranger dans deux groupes d’entrepreneurs soit parce qu’ils
développent des effets de synergie en créant leurs entreprises ensemble avec d’autres ou en les
gérant de facon solidaire avec leurs collaborateurs ou les membres de leur famille, ce sont des
entrepreneurs solido ; soit parce qu’ils développent une vision individualiste ou de méfiance
vis-a-vis des tiers, en pensant que la cohérence des membres d’une équipe et leur diversité sont
aussi source de difficultés pour le bon fonctionnement de I’entreprise, ce sont plutdt des

entrepreneurs solito.

Les entrepreneurs solido : Cette catégorie de responsables de PME, regroupe les propriétaires-
dirigeants qui recourent a un entrepreneuriat en équipe, en développant autour d’eux de solides
réseaux relationnels et professionnels. Ils s’appuient non seulement sur ces réseaux

d’expériences des entrepreneurs mais aussi des réseaux des parents, amis et salariés.

88,68% des propriétaires dirigeants des PME dénaturées béninoises ont un niveau de

qualification élevé (au moins bac+4), 66,90% ont de bonnes aptitudes entrepreneuriales,
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75,68% formalisent leurs activités RH, 63,52% les planifient, 69,18% mettent 1’accent sur la
formation continue et 89,94% optent pour la gestion participative. Ils ont la culture de la
solidarité et c’est ainsi qu’ils s’associent, mettent leurs moyens ensemble en vue de minimiser
les risques. Dans cette forte cohésion, les salariés se sentent motivés et adhérent aux projets de
leurs responsables hiérarchiques. Ce style de GRH qui diminue la centralisation, réduit la
distance hiérarchique et accroit la standardisation, la formalisation et la participation, remet en
cause le paradigme de spécificité de la PME. Bien que de taille petite, ces PME s’¢éloignent du
modele traditionnel et se comportent comme de grandes entreprises. Les modes de gestion
propres aux grandes entreprises ont commencé par s’implanter dans les PME au Bénin. Ce
résultat rejoint les travaux de Danjou (2004) pour qui, entreprendre, ¢’est prendre ensemble. Ils
pronent I’entrepreneuriat collectif ou 1’effort global est supérieur a la somme des contributions
individuelles. Ainsi, des apports complémentaires en termes de ressources et de
compétences, ont toujours favorisé la prospeérité des entreprises qui ne manquent aucune
occasion de saisir des opportunités en vue de s’imposer sur le marché. Le fait d’avoir un réseau
solide est un des facteurs clefs influencant I’émergence et le développement de I’entreprise. La
nouvelle entreprise est d’ailleurs le résultat d’un processus de « sédimentation », de «
cristallisation », qui se produit a partir d’un réseau personnel constitué¢ des relations directes et
indirectes du propriétaire-dirigeant, pouvant elles-mémes étre liées de différentes facons.
Ce type de propriétaire-dirigeant semble correspondre a 1’ « indépendant » de Dunkelberg et
Cooper (1982).

Les entrepreneurs solito : Ce groupe de responsables d’entreprises représente 45,74% de notre
échantillon et réunit des propriétaires-dirigeants ayant créé seuls leurs entreprises. 1ls ont un
niveau de qualification (bac) et disposent d’assez bonnes expériences professionnelles. Ils ont
un goQt prononcé pour le risque et des aptitudes entrepreneuriales acceptables. Compte tenu de
leur niveau d’éducation, 12,42% seulement pergoivent I’importance de la planification et de la
formalisation qu’ils réalisent rarement. Parmi eux, 36,09% ont suivi une formation de
gestionnaires. Ils sont fortement attachés a diversifier leur activité et a en développer de
nouvelles. Augmenter la taille de leur entreprise constitue une de leurs priorités méme si la

rentabilité en patit.

IIs ne sont jamais satisfaits de leur situation mais ne sont non plus disposés a ouvrir le capital

de leurs entreprises. L’émotion et D’intuition sont largement déterminantes dans leurs
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comportements. Omniprésents, voire omnipotents, ils ne laissent souvent qu’un petit espace
d’autonomie et d’initiative a leurs proches collaborateurs et employés. Ils ont la volonté de
réussir et se battent beaucoup pour cela mais leur niveau d’éducation et leur style de GRH
constituent une limite a la prospérité de leurs entreprises. Ce résultat est proche du « voltigeur
» de Siu (1995), de I’entrepreneur CAP de Marchesnay (1998), ainsi que du risqueur de
Lafuente et Salas (1989).

CONCLUSION

Cette étude a pour objectif de montrer les liens existants entre le profil du propriétaire-dirigeant
et son style de GRH dans les PME dénaturées au Bénin. Les résultats de cette recherche sont,
en majorité, en phase avec la littérature. Le profil du propriétaire-dirigeant influence largement

son style de GRH dans les PME dénaturés béninoises.

Les modes de gestion des hommes ne sont pas homogénes selon les propriétaires-dirigeants
comme peut le laisser croire une partie de la littérature au sujet des caractéristiques des
dirigeants de PME. Ce travail de recherche a permis d’identifier quelques spécificités au sein
de la PME dénaturée qui s’¢loignent du modele traditionnel confortant ainsi les travaux de

Torres (1998).

La confrontation entre les déterminants du profil et ceux du style de GRH, distingue deux
groupes spécifiques de propriétaires-dirigeants. Certains propriétaires-dirigeants sont proches
de la culture japonaise et développent une GRH défensive. lls évoluent dans des réseaux
relationnels et/ou professionnels et s’appuient sur un modéle ressources humaines basé sur la
recherche permanente d’un effet de synergie, source de création de valeur pour toutes les parties
prenantes : ce sont des solido. A 1’opposé, se trouvent des propriétaires-dirigeants qui sont en
phase avec le mod¢le taylorien. Ils optent pour une gestion solitaire doublée d’une unité de
commandement et de direction. Ils ont la volonté de réussir mais sont limites par leur mode de
gestion des RH. Ce sont des solito développant une GRH offensive. Toutefois les recherches
futures, considérant un échantillon plus élevé et incluant tous les propriétaires et tous les
stakehoders, voire les entreprises familiales, permettraient de dresser la cartographie du Profil

du propriétaire-dirigeant et du style de GRH en contexte Béninois.
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