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Résumeé

Dans le présent travail nous essayons d’étudiercliégres de la réussite de la transmission
d’entreprises familiales (E.F) qui est considérémme étant une option stratégique et ce sous
langle de la théorie des parties prenantes (TRIBus montrons ensuite en quoi le modele
étendu des trois cercles (3C) peut étre intéregsaunt présenter un complément a la TPP pour
garantir une meilleure description des acteursrmete Ces deux cadres théoriques nous ont
conduit a identifier les principales parties preeaninternes pouvant avoir un impact sur le
déroulement de la succession managériale a sagsirptédécesseurs, les successeurs, les
membres de la famille qui gerent et les autres mesnbde I'organisation. Enfin, la prise en
compte des ces acteurs ainsi que de leur priat#és I'E.F nous conduit & analyser les facteurs
critiques qui sont a l'origine de la réussite déventuel transfert managérial. Il sera question
aussi de formuler quelques propositions relativegiais cognitif des membres de la famille et
notamment a la volonté du prédécesseur de cédmaiia, dans le cas de I'engagement et la
préparation du successeur et lors de I'étude dgéict de la dynamique familiale sur la réussite
de la planification de la transmission en question.

Mots-clés : entreprise familiale, succession managérialetiggaprenantes, modele étendu des
trois-cercles, réussite de la succession.
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INTRODUCTION

Le théme de la transmission des entreprises fdesligE.F) revét aujourd’hui une grande
importance dans la réalité économique de tousdgs. fAstrachan et Shanker.2003 ; Chrisman
et al.2009 ; Davis et Stern. 1981; Lank. 1994) oms en avant celle relevant des pays
développés. Le méme débat a concerné les pays iendeodéveloppement et ce a travers
plusieurs travaux en soulevant ses spécificitésest originalités. (Fattoum et Fayolle. 2005 ;
2009), et (Ellouze Karry. H.2004 ; Venter et a02)) D’'autres aussi ont attaqué de front le sujet
de la complexité de la dynamique successorale éReget al. 1996; Gomez-Mejia et al. 2001).
lls ont mis l'accent notamment sur la gestion qst &rtement marquée par la dualité
entreprise/famille. Néanmoins, malgré I'importaes débats et des recherches en la matiere, |l
n'existe pas jusqu'a lors une théorie spécifigliétade du management de I'E.F. (Chrisman et
al.2005) ont montré que I'EF peut étre composée derx systemes a savoir celui de la
« famille » et celui de I'« entreprise ». Le premi@nctionne selon une logique d'émotivité et le

second selon une logique de rationalité (Mouline®@¥enter et al.2007).

La majorité des études qui ont porté sur I'E.F @étfondées sur des théories issues de diverses
disciplines tels que le management stratégiquepeportement organisationnel, la psychologie,
la sociologie, I'entrepreneuriat etc. Bien que laetsité de ces cadres théoriques citées soit
susceptible d’enrichir les domaines de recherchespondants, toutefois, la dimension familiale
de I'E.F et surtout la réalité de sa successiorbtefinalement étre peu prise en compte (Dyer.
2003, Sharma.2004 et Chrisman et al.2005). Ces n@nera a examiner les théories existantes
qui sont liées aux domaines organisationnel etlfanad’'une facon simultanée et ce pour vérifier
par la suite, si elles sont assez puissantes pouvop expliquer le comportement et la
performance de ce type d’entreprise lorsque lex dgistemes correspondants interagissent
(Figurel).

Notre contribution d’ordre théorique s’inscrit damse telle démarche. La combinaison entre la
théorie des parties prenantes (TPP) entant qu'néerie organisationnelle légitimée dans le

domaine de management stratégique et un modeléralescercles qui recouvre l'interaction



entre trois systemes a savoir : la famille, I'eptige, et la propriété (Lansberg.1988, Davis et
Taguiri.1989).
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Figure 1. Vers le développement des théorrelatives aux E.
Source : Pramodi Sharma(2004

Notre objectif dans le présent travail de recheestede décrire I'intérét stratégique pour les E.F
de définir les principales PP de la successiorgélimir leurs besoins, leurs stratégies et leurs
objectifs lors de la gestion de la dynamique swsmede et d’émettre quelques propositions de
recherche en la matiere.

Pour ce faire, nous allons tout d’abord définigoe nous entendons par succession manageériale
des E.F. Puis, nous allons présenter la TPP enutcadre d’analyse pertinent qui permet
d’étudier la succession des E.F. Ensuite nous mositen quoi le modele de trois cercles déja
cité peut étre intéressant pour présenter un congri€ a la TPP et développer une meilleure
compréhension de la dynamique successorale desHafn, nous discutons les principaux
facteurs qui sont a l'origine de la réussite d#dasmission en se basant sur la classificatisn de

acteurs visés.

1. LA SUCCESSION MANAGERIALE DANS L'ENTREPRISE FAMI LIALE

Les définitions de I'E.F sont diverses, nombreleteassez hétérogenes. (Allouche et Amann.
1998). A I'heure actuelle, la tendance dominanteplesdt vers une approche multicriteres : le
contrble de la propriété, l'influence sur le mamaget et l'intention de transmettre I'entreprise a
la génération future (Allouche et Amann. 2006). ®ancadre de ce travail, nous nous référons a



la définition donnée par Cadieux et al (2000) sédmuelle une entreprise est familiale, « si elle
est sous le contréle individuel ou familial desgiants- et il ne peut n’y en avoir qu’un-, et qui
sont les membres de la méme famille qu’elle soitléaire ou élargie, que ces derniers y
contrdlent la gestion effective et que ceux-ci omé volonté ferme de transmettre I'entreprise a
la génération suivante ». Le choix de ces crit&ses utile lors de notre identification des

principales PP pouvant influencer la succession.

Encore faut-il rappeler que ce qui différencie h€& d'une E.N.F ou individuelle, c'est son
processus de succession, non seulement du pateémm@is aussi du savoir faire de son dirigeant.
A ce niveau la succession peut étre définie commpracessus dynamique dans lequel les réles
et les fonctions des deux principaux groupes diastea savoir le prédécesseur et le successeur,
évoluent de maniere dépendante et imbriquée, egla i@ but ultime de transférer la direction et
la propriété de l'entreprise a au moins un membeelad nouvelle génération (Hugron et
Dumas.1993; Gersick et al. 1997 ; Le Breton-Miderl, 2004 ; Cadieux. 2005).

Dans la littérature disponible sur la successiamsd&.F, deux types de processus de succession
sont identifiables: celui de la propriété et celaila direction (Fama et Jensen .1983 ; Churchil et
Hatten. 1987; Morris et al. 1997; David et St-G005 ; Hugron et Dumas. 1993). Chacune des
deux dimensions patrimoniales ou managérialesafgiel a des connaissances spécifiques. La
premiére est a la recherche des compétences ueglidiscales et financiéres. La deuxieme
s’oriente plutdt vers le savoir-faire managérialo{fMne. 2000). Désormais dans tout ce qui suit

Nous nous intéressons principalement a la succeswonageriale.

Du fait qu’elle mette en jeu la pérennité de I'eptise, la transmission de la direction au sein de
I'entreprise familiale apparait comme l'ultime défirelever par le dirigeant ayant la volonté
d’assurer la pérennité de son entreprise (Youaldtili&n. 1996). Réussir la succession est I'un
des objectifs les plus cruciaux pour cette dernpEneennité des E.F. Tous les acteurs concernés
par ce processus doivent étre satisfaits du dérmule et de la qualité de tel processus. Le
successeur pourrait ainsi renforcer la performaecda sécurité financiére de I'E.F aprés
'achévement de la transmission surtout s'’il aceifement planifié et exécuté ce processus en
guestion (Cabrera-Suarez.2005 ; Cunningham et B®4 1 Morris et al.1997 ; Santiago.2000 ;
Sharma et al.208%t Venter et al.2007).



D'un point de vue théorique, le processus de ssese peut étre complétement étudié qu’en
tenant compte des différents acteurs impliqués.téfois, certaines théories ne peuvent pas
s’appliquer a la majorité des entreprises qui eristians le monde et plus précisément & une
entreprise de type assez particulier tel que I'E.étsque nous ignorons l'implication de la
famille, nous ne prenons pas en compte des factmuirsont liés a l'interrelation famille —
entreprise. lls sont pourtant souvent critiquesteames de leur impact sur le processus de

succession.

2. L'ETUDE DE LA RELATION ENTRE LA TPP ET LA SUCCES SION DES E.F

La TPP présente un appui intéressant dans |'étesl&d-. Malgre la rareté de son application qui
a été limitée aux entreprises publiques dans ldéegues décisions sont prises par des managers
professionnels dans le domaine de managementgityadéet que les chercheurs sont restés trés
prudents quant a son application sur d'autres ferndéorganisations afin d’éviter les
complications (Donaldson et Preston.1995), noupgsons dans le présent travail de recherche
théorique de mettre en exergue I'importance depliagtion de telles théories dans le cadre de
'étude de la succession des entreprises de typdida Ceci sera réalisé tout en essayant
d’identifier les différentes PP qui peuvent affeta réussite.

2.1.TPP : DEFINITIONS ET OBJECTIFS DES PP

Les définitions du concept de PP sont multiplegestvent étre classées dans un ensemble allant
de l'acceptation la plus large a la plus restre{(Méchell et al.1999). Toutefois, la définition la
plus mobilisée qui donne au terme le sens le pligelet qui sera tenue dans ce travail est celle
de Freeman (1984) selon laquelle les PP sont défimomme « un individu ou groupe
d’individus qui peuvent affecter ou étre affect@s |a réalisation des objectifs de I'entreprise ».
Cette définition présume qu’'une PP peut bien éfieci@e sans pouvoir affecter I'entreprise et
réciproquement (Figure?2).

Certains chercheurs se sont intéressés a déterimidegré d’influence et de priorité « Salience »
des PP sur la stratégie de I'entreprise (Froom&9.Ed Mitchell et al.1997). Selon ces auteurs,
cette influence dépend de la contribution des BPpancipales ressources de I'entreprise, de la
dépendance de cette derniére vis-a-vis des regsoatales colts que les deux subissent en cas

de rupture des relations. Dans ce sens la théeripridrité des PP « stakeholder salience »



suppose que l'importance de linfluence d’'un groymeticulier de PP sur la direction, les
décisions et les actions de la firme dépendenitirdérét, du pouvoir, du degré de légitimité dans
les relations avec I'entreprise et du caractereentrgles droits que tel groupe peut prétendre
exercer sur I'entreprise (Freeman.1984 et Mitcaedl.1997).
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Figure 2. Les Parties Prenantes de I'entreprise (Selon Fred924).

L’objectif principal de la TPP est d'élargir la régentation traditionnelle des rbles et des
responsabilités des dirigeants reconnus dans lesces de gestion : Au-dela de la fonction de
maximisation du profit et I'obligation d’agir exdivement selon les intéréts de leurs actionnaires
« stockholder theory », il faut inclure dans la gemnance de I'entreprise les intéréts et les droits
des non-actionnaires (Freeman.1984). L'entreprae ainsi ajuster ses objectifs de maniére a
donner a chacun de ses PP une part équitableiglast@n. Le profit présente donc une de ces
satisfactions. IL n’est cependant pas nécessaireprépondérant dans cet ensemble d’objectifs
(Ansoff.1968).

Dans cette perspective, Donaldson et Preston (189%nsent trois utilisations de la TPP :
descriptive (prise en compte des PP dans le maradete I'entreprise), instrumentale (les PP
sont considérés comme des facteurs qui permettdorganisation de réaliser ses objectifs,
autrement dit analyser I'effet de la prise en cangds PP sur la performance organisationnelle)
et normative (les dirigeants ne sont pas respoesadulement de la maximisation de la valeur

actionnariale, mais ils doivent aussi prendre empte le bien-étre des autres PP légitimes



affectés par la stratégie de I'entreprise). La PR¥3ente donc selon plusieurs auteurs un outil au
service de la stratégie de I'entreprise qui perdeetliriger cette derniére de fagon plus efficace
(Clarkson, 1995, Donaldson et Preston.1995, Fredr@8d). Dans cette perspective, nous
proposons que cette approche fournisse aussi uni #pforique intéressant pour étudier la

succession entant qu’un acte stratégique au seii dledans la perspective de toutes les PP.

2.2.INTERET DE LA TPP DANS LE CONTEXTE DE LA SUCCESSION DESE.F

Contrairement aux E.N.F, les E.F ont la spécifidire composée par deux systemes a savoir
I'entreprise et la famille qui sont en forte intetian. Ainsi, bien que la théorie d’agenaat la
théorie fondée sur I'approche par les ressofredRessources Based View » ont montré leur
importance dans I'étude de plusieurs aspects dE tés que ceux liés a la gouvernance ou a la
performance de ces entreprises (Habbershon e0al;28irmon et Hitt's.2003 et Gomez-Mejia et
al.2001), toutefois, ces théories marquent une foritique qui se manifeste par leur incapacité
de capturer l'influence réciproque entre I'entrepréet la famille (Chrisman et al.2005, Morris et
al.1997). Afin de surmonter I'insuffisance explivatde telles approches et combler ces lacunes
théoriques, Chrisman et al. (2005) supposent qii®R peut étre utile. De méme, Sharma (2000
et 2004) souligne que la TPP s’ajuste bien auxibssites recherches sur les E.F. Afin de mieux
justifier I'intérét de I'application de la TPP dalescadre de la réussite de la succession des E.F

comme il est souligné par les auteurs ci-dessuss peésentons quatre arguments :

D’abord, le processus de succession peut étreidédimme «l'ensemble des actions, des
événements et des décisions organisés de mana@pegsive afin de contribuer au transfert de la
direction d’un membre de la famille & un autre dé$= » (Sharma et al.208)L Ainsi, du fait
gu’elle revét un caractéere multidimensionnel (ficien, technique psychologique), qu’elle engage
la pérennité de 'E.F et qu’elle découle du dirigie@Mouline.2000), la succession peut étre
appréhendée comme un acte de gestion stratégiquienglique la participation croisée des
différents acteurs afin de garantir la pérennit€Elé€. La majorité des chercheurs ne distinguent
pas les activités de planification de celles deuecession et les considerent comme une partie
intégrante du processus (Dyck et al.2002, Le Brdldler et al.2004 et Chrisman et al.2009). La

! La théorie d’agence suppose la séparation enpmfaiété et le management.

2 "approche de RBV suppose que les E.F établissersvantage compétitif supérieur par rapport adkFEd( &
leurs propres caractéristiques (capital socialifipée, le familiarisme« familiness »).



théorie de priorité des PP a le potentiel d’exmgigcomment un groupe particulier de PP peut, en
vertu de son intérét, de son pouvoir, de sa lédéiret du caractere urgent de ses droits dans
'entreprise (Freeman.1984 et Mitchell et al.199nfluence les actions, les objectifs et les
stratégies au sein des E.F (Chrisman et al.2008%i,As’agissant d’'un acte stratégique, la TPP
nous permet donc d’identifier les différentes PP les facteurs qui peuvent influencer le

déroulement de la succession.

Ensuite, a cause de leur spécificité et qu’ellesspdent un groupe supplémentaire d’acteur a
savoir la famille, les E.F ont des objectifs écompras (maximisation de profit) et non
economiques (assurer I'harmonie, fournir des ersp&ix membres de la famille, garder le
contrdle familial) (Stafford et al.1999, Olson é2803). Ainsi, ces entreprises ne peuvent étre
complétement étudiées que si les chercheurs expligas facteurs qui peuvent influencer leur
performance dans les termes des deux types d'éfbjé8harma et al.2068 La succession n’est
pas une exception et I'étude de son succes deitnéeisuré en termes des deux dimensions : la
satisfaction des différents acteurs par le proseqgstimation subjective du processus) et
I'efficacité de la succession (détermination objectde limpact de la décision sur la
performance de la firme). Les théories traditioleseldes entreprises dans les domaines de
’économie et du management ont toutes convergs laecréation de richesse entant qu’objectif
principal. Par exemple I'approche par les ressaustgpose implicitement que la création de
richesses en vertu de la réalisation d'un avantmepétitif est le seul objectif de I'E.F.
Toutefois, la TPP permet de tenir en compte ledréts des différentes PP dans I'étude de la
performance des entreprises dans la mesure osugl@ose qu’en plus de la maximisation du
profit, les dirigeants doivent satisfaire aussilbesoins non financiers des différents acteurs qui
ont des droits légitimes.

Puis, 'E.F intégre plusieurs PP ayant plusieumss dttitudes et des perceptions différentes
surtout au niveau de la gestion de la successioza(Bt al.1997 ; Sharma et al.2088Venter et
al.2007). Sachant que la succession présente unenmtoonitique dans la vie des E.F et un
processus complexe sur les plans managériaux edihsnml implique la participation croisée de
nombreux acteurs ayant des intéréts, des attentisseambitions divers. Ces derniers peuvent
étre en conflit et exigent une étude détaillée déemsperspective des différentes PP
(Brockhaus.2004 et Sharma.2004).



Enfin, les E.F ont plus d’incitation et de respdnki& sociale de satisfaire plusieurs PP. Ceci
peut étre expligué d'une part par le fait que cds feémplissent plusieurs réles entant
gu'employés, propriétaires, managers et membres fateille et d’autre part, entant

gu’entrepreneurs familiaux considérant leurs firnsesnme une extension d’eux méme et de

leurs familles (Zellweger et Nason.2008).

En somme, nous avons trouvé des raisons qui pamdisstisfaisantes qui puissent justifier
l'intérét de I'application de la TPP dans I'étutke la succession des E.F. Au-dela des travaux du
Sharma (2000, 20&%et 2003) qui soulignent que la TPP offre des opportunitésr classifier

les E.F et pour étudier l'efficacité de leurs sys6 de gouvernance et leurs impact sur la
performance des E.F (Zellweger et Nason.2008), noasidérons qu’elle puisse fournir aussi un
cadre théorique utile afin d’identifier les diffétes PP ou facteurs qui peuvent influencer le

succes de la succession.

Bien que la TPP se montre assez puissante a sjappldirectement sur I'E.F afin d’étudier la
réussite de la succession de la perspective destéeg PP, toutefois, nous pouvons souligner ses
deux principales limites. La premiere porte sumianque de clarté de son identification des PP
relatives a la famille. En effet, la liste de Freen({1984) présentée ci-dessus dans laquelle il
identifie 16 groupes génériques de PP n’inclutlpasnembres de la famille entant qu’un groupe
distinct (Figure.2). La deuxieme s’explique pafdi que la TPP suppose que seuls les dirigeants
entretiennent une relation contractuelle avec lesea PP tandis que dans la réalité et plus
précisément au niveau des E.F, il existe une oslatéciproque entre les différentes PP
(Frooman.1999) surtout entre les membres de ldl&adont leurs relations familiales peuvent se
répercuter sur les pratiques de management dedfgige. Ainsi nous avons jugé pertinent et
nécessaire de renforcer ces constatations partue support théorique a savoir celui qui évoque
'importance des 3 cercles familiaux, fréquemmetéiscdans le cadre de la littérature portant sur
les E.F, comme complément a la théorie des PP dafigarantir une meilleure description des
acteurs qui tiennent compte de la relation récipeogntre le systeme entreprise et le systéme

familial.

3. MODELE DE TROIS CERCLES (3C) COMME COMPLEMENT A LA TPP

Afin de comprendre les perspectives de diversesyoats de PP internes des E.F et en se basant

sur la théorie des systemes, les chercheurs deroaige ont développé un modele des trois-
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cercles qui recouvre l'interaction entre trois systs a savoir : la famille, I'entreprise, et la
propriété (Lansberg.1988, Davis et Taguiri.198toerés par I'environnement (Figure3).
Chaque cercle décrit les roles possibles des Re" entant que propriétaires, gestionnaires et
membres de la famille au sein des E.F. En se basates caractéristiques clés de propriété, de
management et d’appartenance a la famille, le neodel 3 C de (Lansberg.1988, Davis et
Taguiri.1989, St-Cyr, Louise. 2007) décrit sepeégaties distinctes de PP internes des E.F selon
gu’elles jouent un, deux ou trois réles différesitaultanément. Il est intéressant de noter que ce
modéle s’intéresse seulement aux PP internes d&dfmise. Les PP externes sont désignés

simplement par I'environnement.

2
Systéme de
Managemet

1
Systéme
Familial

Environnement
3

Systéme de

Propriétt

Figure 3. Lessept rbles possibles des PP internes au sein BdS&on Lansberg.1988).

Légende :

1. Membres de la famille (qui n’est pas un propriétai employé)

Employés non familiaux et non propriétaires

Propriétaires non familiaux (non intégrés danofe&rations de I'entreprise)
Membre de la famille employé (non propriétaires)

Membre de la famille propriétaire (non intégré deessopérations de I'entreprise)
Employés propriétaires (ne sont pas des membrizsfdmille)

Un membre de la famille employé et propriétaire

MEMBRES DE LA FAMILLE = Les individus dans I'espackt+ 4+5 +7

No o hMwN
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LES EMPLOYES = Les individus dans I'espace 2+ 4+76
LES PROPRIETAIRES = Les individus dans I'espas3 6 + 7

3.1.1.INTERET DU MODELE DE 3 CERCLES DANS LE CONTEXTE DE LA SUCCESSION DESE.F

Le modele de trois-cercles a reconnu une largeptatten dans ce domaine puisqu’il s’est
montré théoriquement précis, objectif, cohérempéé & comprendre et efficace quant a son
application (Gersick et al.1997). Il s’avere ufleur étudier diverses réalités successorales pour
I'E.F. La spécification des différents rbles et desis-systemes aide les dirigeants a comprendre
l'interaction complexe dans I'E.F. Ceci expliquencaent ceci se produit réellement et pourquoi.
Par exemple Sharma (2d93Chaque E.F peut développer son prefBtakeholder Map selon

ses caractéristiques. Ceci lui permet de comprdedndles, les perspectives et les besoins de ses
différentes PP. La pertinence du modele de traiskeg dans ce travail se manifeste par sa

capacité :

— De décrire les membres de la famille comme PPriatea I'E.F. La TPP ne tient pas compte
de la famille entant qu'un groupe de PP distinc@®s.modéle ajoute« les membres de la

famille » comme facteur interne pouvant influeneeréussite de la succession des E.F.

— Drassurer une meilleure description des roles ptssides PP internes au sein des E.F basées
sur la propriété, le management et l'intégratiomsdda famille. Ceci facilite notre
classification des différentes catégories de PPvauu affecter le déroulement de la

transmission.

— D’apporter une contribution conceptuelle majeureim@grant un aspect dynamique, qui
tienne compte de la réalité complexe des E.F. L® $Bppose que seuls les dirigeants
entretiennent une relation contractuelle avec lgégea PP tandis que dans la réalité, il existe
une relation réciproque entre toutes les PP (FradiB89). Le modele de trois-cercles
introduit cet aspect dynamique nécessaire dansenfification des PP en précisant
I'interaction réciproque entre le systeme de I'eptise, le systeme de la famille et le systeme

de propriété.

Il est intéressant de noter que malgré l'utilitdon@ du modele des trois-cercles (3C) pouvant
prouver l'étude des différentes situations lieed’EaF, Chua et al (1999) ont souligné
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I'application limitée de ce modéle résidant dans s@apacité a expliquer les performances des
acteurs de la succession dans les E.F ou ils nséeifeplusieurs conflits de roles et de statuts
variant dans un continuum allant de la situatiorsgistéme entreprise vers celui de type systeme
familial. Ceci est d’autant plus véridique que iledividus qui y interagissent sont de véritables
acteurs agissant selon des comportements variablsguationnels. Ainsi et contrairement au
modele des 3 C de (Gersick et al. 1997) qui crola ®drédominance d’'un seul et unique
comportement homogéne et univoque des acteursedadprise familiale qui est basé sur la
prédominance de l'affectif sur le cognitif et lenedif, nous convenons avec Hirigoyen (2008)
gu'il serait utile de le renforcer par un quatrie@equi correspond au « cercle individuel »
prenant en compte explicitement les préférencesndi@ddus-acteurs et I'évolution des conflits
gue nous rapportons a ceux des réles et des statilsspeuvent encourir dans le temps et dans
'espace tout en mettant ainsi en exergue les lo@msportementaux normatifs correspondants
(Hirigoyen1984, 2006). Ces derniers comportements souvent greffés sur une rationalité
plutét de type « Homoéconomicus » qu’ « altruistéls occasionnent a notre sens des conflits
d’agence et de transaction résultant des intersctb des transactions contractuelles possibles et
potentielles relatives a des biens, services etid#ts de propriétés entre les successeurs et leur
prédécesseurs. De sa part Sharma (2004), reche@hgarantir la pleine efficacité du modéle
des 3C, a recommandé que ce dernier soit amélole @mbinant avec la théorie TPP. En vertu
de notre examen théorique de la TPP frequemmdigéatidans la littérature du management
stratégique et du modéle de trois cercles ci-desgrsdu et mobilisé au sein de la littérature
portant sur les E.F, nous pouvons deéduire et présuhexistence d'une relation de
complémentarité entre les deux cadres théoriquebapplication de I'un est subordonnée a
lautre dans le cadre de I'étude de la successem ElF (Figure4). En effet, si la TPP peut
présenter la principale base théorique enversaetedrs qui peuvent influencer le succes de la
succession en terme économique et non économiguenadele ci-dessus étendu et corrigé des
trois-cercles, présente quant a lui un complémefd &PP dans la mesure ou il ajoute les

membres de la famille comme PP pouvant influereg@rdcessus successoral au sein des E.F.

Théorie detPriorités de:
Parties Prenantes
(Salience Theory)

Identifier les PP ou

Relation de facteurs qui

complémentarité influencent le succes

Modéle des trois-cercled de la successic

étendu des E.F

Figure 4. TPP et Modéle de 3 étend:: Relation de complémentai



Il s’avere maintenant possible d’appliquer la tieode priorité des PP et d’identifier les
différentes catégories d’acteurs pouvant avoirmpact sur la réussite de la succession des E.F,

tout en tenant compte du modele de 3C étendu.

4. IDENTIFICATION DES CATEGORIES DE PP ET DE LEURS PRIORITES

L’idée de Freeman sur les PP fournie une base g@éer des catégories de PP et étudier leur
degré d’influence dans le cadre des E.F. (Mitcee#dl.1997). Dans le cadre de prolongement du
concept de PP aux E.F, Sharma (2paiistingue entre PP internes et PP externes. [Res P
internes sont celles qui sont intégrées dans Epnse comme des employés qui recoivent des
salaires et/ou des propriétaires actionnaires etésumembres de la famille. Les autres qui ne
sont ni liées a I'entreprise familiale ni a I'emploi a la propriété et ni a I'intégration a la fillm

mais qui peuvent influencer la survie et la prog@éte I'entreprise a long terme, sont désignés
par PP externes. Nous en distinguons les conssitist experts, les amis, les clients fideles, les

fournisseurs, I'Etat etc.

Sachant que le processus de succession est usteattsgique qui affecte divers aspects dans
I'entreprise. Son analyse doit étre effectuée daperspective de tous les groupes de PP agissant
au sein des E.F (Stafford et al.1999, Sharma 20G®). Ainsi, le degré avec lequel chaque PP
peut influencer le processus et la décision deession sera fonction de l'importance de ce
groupe en termes de ses intéréts, son pouvoilukinée, sa Iégitimité et son urgence dans 'E.F
(Mitchell et al.1997). Dans cette perspective emasant sur la théorie de priorité des PP et sur
les caractéristiques clés du modéle de 3 C étdadprdpriété, le management et l'intégration
dans la famille), nous considérons trois principgtoupes de PP internes qui peuvent influencer
le succes de la succession a savoir : les indiidtédécesseur et successeur) (4.1), la famille
(4.2) et I'organisation (4.3).

4.1.LES INDIVIDUS : (PREDECESSEUR ET SUCCESSEUR

Les deux principaux groupes de BBi sont au coeur de la succession sont le propédéta
dirigeant (prédécesseur) et le successeur (De Makai.2008).

En effet, la succession fait appel a un fondatplrva mettre fin a son role de dirigeant et un

nouveau membre qui va prendre sa place.
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4.1.1. Le fondateur: le dirigeant

Les dirigeants occupent un rble central dans léseegrises. Ceci leur permet d’exercer une
influence significative sur la culture, les valewtsla performance de celles-ci. En général, et
particulierement pour les entreprises de premiéretion, la firme est trées dépendante de la
direction du dirigeant, de son autorité, de sesaés et de son savoir. Dans le cadre des E.F,
'influence du fondateur dirigeant sur la perforroarde ces firmes et plus précisément sur le
succes de la transmission est plus considérabléttémature des E.F a indiqué que le processus
de succession est largement sous le contréle dyednt (Barach et Gantisky. 1995, Pyromalis et
al.2009) désigné dans ce travail par prédécespaisgue d’'une part, cet acteur clé détient un
pouvoir considérable qui lui permet d’influencerrature, le temps et la qualité du transfert
manageérial et d'autre part, le prédécesseur béaéfiane forte l1é€gitimité entant que parent/chef
de famille et président de I'entreprise. Cette tlggié peut lui permettre dans certains cas
d'utiliser son réle de pere afin de conserver levoar face a son fils et inhiber par la suite
lachevement du processus de transmission. Au tedwe la théorie de priorité des
PP « Salience », le fondateur est considéré comaatelr clé influencant le processus de
successionlLa littérature montre que le prédécesseur peutieniter le succés du transfert
managérial en vertu de quatre principales variadleavoir sa volonté de transmettre I'entreprise
(Le Breton-Miller et al.2004, Pyromalis et al.2009n personnalité et ses besoins (Barach et
Gantisky. 1995; Handler.19990; Marsshall et al.280é/iller et al.2003), la qualité de sa
relation avec le successeur (Brockhaus.2004 ; CaiSearez.2005 ; Morris et al.1997 ; Pardo-
Del-Val.2009 et Venter et al.2005) et ses carastiguies déemographiques (Davis et Taguiri.1989
et Stavrou.1999).

4.1.2. Le successeur

Il présente le deuxiéme acteur principal dans oceqasus de transmission. En effet, bien que le
prédécesseur ait un rdle central dans tel transtertefois, la nouvelle génération joue aussi un
réle important puisque le fondateur débute le Bsge et le successeur a la responsabilité de le
continuer. Sans la présence d’'un successeur isémsuvant son intégrité et son engagement
envers la reprise d’entreprise, nous ne pouvonsppdsr de succession familiale puisque la

famille n'aura le choix que de vendre I'entrepiiSaarma et al.206%t De Massis et al.2008).
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Le déroulement efficace de la succession peuir@tteencé par le manque d’intérét de la part du
successeur. Par exemple, dans le cas ou le sugcedsst pas entierement engagé et motive, il
peut refuser de coopérer avec les autres P.P rafdrade la direction et retarder par la suite la
succession. Le successeur bénéficie donc d’'un gpaogoir et d'une forte légitimité qui lui
permettent de conditionner le temps, le colt emkniere avec laquelle se déroule cette
transmission et d’affecter par la suite la réeusdéda succession en vertu de son engagement de
prendre la reléve (Chrisman et al.1998 et Sharmal.2003), ses compétences (Cater.lll et
Justis.2009 et Ibrahim et al.2Q04on degré de préparation (Chrisman et al.2009yiMet
al.1997et Pyromalis et Vozikis.2009) et sa relaawec les autres membres de la famille (Miller
et al.2003, Pardo-del-val.2009). Par conséquestlen Mitchell et al. (1997), le successeur est

un acteur important qui demande une attentionqudi@re de la part des managers.
4.2.LA FAMILLE

Selon la TPP, tous les membres de la famille sest BIP dans le processus de succession
puisqu’ils peuvent, a travers plusieurs manieréfecter ou étre affectés par le transfert de la
direction. En effet, la nature de I'E.F est difidie vu que la composante familiale prédomine et
influence indubitablement la marche de I'entreprisa famille influence toutes les étapes du

processus stratégique (Harris et al, 1994).

Sharma et al. (1997) expliquent cette influence Ipafait que les critéres de décision sont

affectés par les considérations familiales includass les objectifs de I'entreprise et les choix a
considérer. Les intéréts de la famille et de I'eptise sont souvent confondus, et les valeurs et
les relations familiales se répercutent sur I'quise. Les décisions stratégiques ne sont pas
uniquement fondées sur les logiques commercialess rdoivent s’adapter aux exigences

familiales. La famille joue un rble central dans dentrble des décisions stratégiques de
I'entreprise (Chua et al.1999).

Selon le modele de 3 C étendu, méme les membrasfaille qui sont ni propriétaires et/ ou ni
employés (Catégories 1, 4 et 5) (Figure 3) peuwaéfecter ou étre affectés par le processus de
succession. Ceci s’explique d’'une part, par ledag leur influence sur la famille peut affecter la
dynamique familiale (harmonie ou conflit) qui, &hsour, peut affecter la transmission (facilite
ou inhibe le déroulement). Tel est le cas des @wmds PDG qui jouent un réle clé, souvent

invisible, dans la majorité des E.F et qui peuvetdarder l'initiation du processus de succession
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afin d'éviter I'apparition des conflits familiauxigout entre les parents et leurs enfants (Robic
Paulette.2009). D’autre part, les membres de lalllaront également tendance a partager le
patrimoine lors du transfert de la propriété deREAinsi les membres qui sont propriétaires et
non intégrés dans les activités de I'entreprisev@eunéanmoins, étre affectés par la décision de
la succession en termes du partage des ressouspesitlles avec eux.

L’influence qu’exerce les membres actifs et noiifade la famille en vertu de la combinaison de
leur pouvoir et légitimité est trop importante paw pas en faire I'un des principaux aspects, et
méme I'aspect central du processus de transmisSids peuvent affecter ou étre affectés par la
succession dans I'E.F, ils sont alors considérézme PP par la définition de Freeman (1984) et
doivent étre pris en compte. La littérature momue 'influence da la famille sur la succession
peut se manifester a travers sa dynamique (DaWseteston.1998, Lansberg et Astrachan.1994
et Santiago.2000), sa culture (Yan.J et SorenspddB) et son cycle de vie (Handler.1994).
L'importance de cette influence dépend de I'étapepdocessus successoral, du nombre des
membres de la famille impliqués dans la propriétélee management et surtout de leurs
rationalités décisionnelles.

4.3.L’ ORGANISATION

L’entreprise présente une PP en soi dans la mesurdle présente I'objet méme du transfert.
L’E.F est un systeme relativement stable tant geefdndateur assume lui-méme les
responsabilités. Toutefois, une décision brusquealdier le réle de direction & un nouveau
membre de la nouvelle génération et un désengadgatuneiondateur peut perturber I'entreprise
(Beckhard et Dyer. 1983). La succession imposectiesgements considérables au niveau de
I'organisation que ce soit au niveau du développegnde nouvelles relations familiales, de sa
direction (la naissance d'une nouvelle forme deicttre de gouvernance), de sa stratégie
(comportement discrétionnaire du successeur), gbigusa performance. Par exemple, en cas
d’échec de la succession, I'existence méme de fiatte a long terme peut étre mise en cause.
Les dimensions retenues par la littérature pouri@élentreprise sont : les ressources, la culture
les stratégies, la direction et la structure (Blaratal.1995, Le Breton-Miller et al.2004). Ces
dimensions sont inter reliées et devraient s’aldicpour atteindre les objectifs poursuivis par les
acteurs de la succession. La succession n’estrngagxception et son achevement sera affecté
par ces différentes dimensions organisationneA@ssi comme l'organisation peut affecter et

étre affectée par la succession, elle présenteatégorie de PP au sens de Freeman (1984).
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Les dimensions en vertu desquelles I'entreprisé ipuencer le succes de la transmission sont :
la planification de la succession (Chrisman etC8l®; Dyck et al.2002 ; Le Breton-Miller et
al.2004 ; Morris et al.1997 ; Sharma et al. Z@3/enter et al.2007), la présence des organismes
consultatifs (Blumentritt.T.2006), la taille dedteeprise (Davis et Harveston.1998 et Mitchell.R
et al. 2009), la stabilité et ou la croissance oiggionnelle (Barach et Ganitsky.1995 et De
Massis et al.2008) et la nature de la stratégieEdEs(Allouche et Amann.2006 et Sharma et
al.1997).

Bien que nous puissions déduire d’autres actetesnes et externes au sein des E.F tel que c’est
identifié par le modele de trois cercles étendujetimis ces derniers seront exclus de notre
classification présentée ci-dessus au terme dettaie de priorité des PP. Ces acteurs ne peuvent
pas influencer significativement et directementdéroulement de la succession managériale.

Nous pouvons en distinguer succinctement :

— Les employés non membres de la famille et non proigtaires : Bien que ces employés
peuvent jouer un role significatif dans la préparatdes successeurs en vertu de la
transmission de leurs connaissances, savoir-faisx@eriences a ces derniers, toutefois, ils
n'ont pas une influence directe sur la décisiotadguccession puisqu’ils ne bénéficient pas
d’'un grand pouvoir et d’'une forte légitimité pappdrt aux autres employés qui peuvent
influencer fortement le déroulement de la succesgige se soit entant que membres de la
famille ou entant que propriétaires de I'entreprise terme de la théorie des priorités des PP,
les employés non membres de la famille et non p@gires ne présentent pas un groupe tres
important dans le cadre de la succession. Poug caiton, nous pouvons affirmer que la
catégorie 2 du modele de 3 C (Figure 3) est exdtuta classification du premier groupe de

PP a savoir : les individus n’appartenant pasfartalle.

— Les propriétaires non familiaux intégrés ou non das les opérations de I'entreprise lls
sont définies dans le modéle de 3 C par les secteuet 6 (Figure 3). Sachant que la
définition retenue dans le cadre de ce travail sapmue pour étre qualifiee de familiale,
I'entreprise doit étre détenue et dirigée par unptusieurs membres de la famille étendue
contrélant la majorité de la propriété ou du manag@ interne et ayant la volonté de
transmettre I'entreprise aux générations futureudNgouvons souligner que ces propriétaires
non familiaux ne bénéficient pas d'un grand pouvas-a-vis des autres propriétaires
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familiaux ayant plus de droits de propriété et lguir permettent de prendre des décisions

stratégiques concernant la succession méme sansptation des autres.

— Les PP externes ils sont simplement désignés dansrledéle de 3 C par I'environnement
(Figure3). Les acteurs inclus dans I'environnemenrterne tels que les banques, les
associations et ¢ (Freeman.1981) sont exclus de alaissification des PP pouvant influencer
la succession familiale puisqu’ils n'ont pas un ymu réel et une influence directe sur la
décision de transmission managériale. En effet, ilfluence se manifeste plutdét au niveau
du transfert patrimonial, la deuxiéme dimensiodadgansmission, qui ne releve pas de notre
étude. la modification de la Iégislation fiscale présentebam exemple qui peut affecter la
transmission patrimoniale d’entreprise. Ainsi, larigtion du taux d’inclusion du gain en
capital ou de I'exemption du gain en capital potreanener un montant plus ou moins
important dans le portefeuille du prédécesseur & et Cadieux.2007). Selon la théorie
des priorités des PP, ce groupe n’a pas donc wareg@rimportance dans le contexte de la
succession managériale, ce qui I'exclu entant gatetir pouvant affecter directement le
succes de la succession. Toutefois, il est intanéste noter que de I'environnement externe
peut avoirun impact indirect sur la succession managériale dans la mesure aultiae de
la famille entant que facteur pouvant influencer rizussite de la succession reflete
indirectement les valeurs et les normes socialassiA la stabilité organisationnelle est
conditionnée par la stabilité de [I'environnementelque soit économique et/ou
technologique. Le conseil d’administration qui ¢Ole la planification de la succession peut

comprendre aussi des conseillers externes.

Au final, I'analyse précédente nous a permis d’idiem quatre principales parties prenantes
internes pouvant affecter d'une maniere signifiGagt directe le déroulement de la transmission

managériale au sein des E.F. Ces acteurs sonésgéthpar la figure 5.
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Individus

FondateL

1°" acteur

Famille Entreprise

;' principal
3*™  groupe II 1 4™ groupe '
' de PP Successer de PP /I

2°Me acteur
clé

3

Figure 5. Interactions entre les principales parties prersinternes
Dans le cadre de la succession des E.F.

Légende:
1. LES INDIVIDUS = Le propriétaire-dirigeant + le suesseur (membre de la nouvelle génération) :

sont les deux principaux acteurs dans le procedesies succession.

2. LA FAMILLE = Tous les membres de la famille sorésdPP dans la succession quelque soit
propriétaires ou non et intégrés ou non dans lésatipns de I'E.F.

3. LENTREPRISE = L'entreprise présente 18"4PP critique dans la mesure ou elle présente
I'objet du transfert.

{——> Aspect dynamique = Relations entre les partiesgumes internes.

Temps :transfert générationnel

5. LE CADRE CONCEPTUEL DE L'ANALYSE DES FACTEURS DE RE USSITE DE LA
SUCCESSON DES E.F

Notre cadre théorique faisant allusion a la thédeis PP intégrée avec le modele élargi des trois
cercles (3C) nous conduit a analyser ultérieurentemitprincipaux facteurs de succes de la

succession aupres des quatre acteurs a savoindesdus prédécesseurs et successeurs, la
famille et I'organisation. Ceci nous permettra déttre quelques propositions dont la validité et
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la vérification pourront s’effectuer selon une décha de recherche quali quantitative qui se veut

plutét inductive puisqu’elle traite des comportemsestes individus en question.

5.1.L ES FACTEURS INDIVIDUELS
Ces facteurs sont liés aux deux acteurs clés dassidcession a savoir le prédécesseur et le

successeur, qui sans leur coopération, le transfamagérial ne pourrait pas avoir lieu.
5.1.1. La volonté du propriétaire-dirigeant dans laransmission d’entreprise

Contrairement aux E.N.F, les dirigeants des E.R $@s attachés a leurs entreprises dans
lesquelles ils ont beaucoup investi que ce soitespfan financier ou émotionnel (Cunningham &
Ho, 1994 ; Handler, 1994). Ceci leur donne un paued une |égitimité de contrbler les
différentes décisions stratégiques liees a la ssome. Divers d’entre eux percoivent le
désengagement comme une perte d’identité, de pouiégitimité, de reconnaissance sociale
voire méme une preuve dinfirmité (Fattoum et F&@005; Pailot.1999). Ceci diminue
nettement leur urgence « the urgency » de sottiarf8a et al.20F). Si le prédécesseur est trés
attaché a son entreprise et n’a pas une voloméefefassurer sa continuité, il peut maintenir le
pouvoir aussi longtemps qu’il le désire, retardem slésengagement et bloquer par la suite la
continuité du processus successoral. Ce manquegajement par le prédécesseur a la
préparation de la transmission peut géner les mesrite la famille et diminuer leur satisfaction
vis-a-vis du processus de succession, surtoutddrstpgit d’'un successeur qui ne trouvera pas
la bonne occasion pour développer ses qualificateingagner la confiance et le respect des
différentes PP nécessaire au controle futur déaltaf Cette situation peut se compliquer aprés
son retrait de la direction et méme en tenant entzopropriété de I'entreprise, ce prédécesseur
peut continuer a prendre des décisions stratégigndégitimant son pouvoir par ses droits de
propriété conférés par la loi aux actionnaires @bemg, 1999) et plus particuliérement en cas de
nu propriété ou d’usufruit. Ceci augmenterait lesflits entre les différentes PP au sein de I'E.F
puisqu’ils seront soumis sous l'autorité de dewe@s a savoir « le pére » et « le successeur » et
perturber ainsi I'activité de I'entreprise (DavisHarveston, 1998). Il devient évident que sans le
support de tel acteur assez puissant et légitisechances de I'achévement du processus de
succession sont pratiquement nulles. Par conséqtiroapacité du dirigeant actuel a accepter

de céder la main est un vrai obstacle a une suooassissie.

21



P1: La volonté du propriétaire-dirigeant de transtire I'entreprise a un impact positif et

significatif sur le succes de la succession.

5.1.2. Engagement du successeur de prendre la redév

Présentant le deuxieme acteur principal dans I'EeFnanque d’intérét de la part du successeur
présente un probleme pour un bon déroulement siecizession (De Massis et al.2008; Chrisman
et al.1998 et Starvou.1999). En effet, dans leocale successeur n’est pas entierement engagé et
motivé, il peut utiliser son pouvoir et refuserampérer avec les autres PP dans I'entreprise, ce
qui inhibe les actions de préparation de tel tremsianagérial et diminue par la suite la
satisfaction des membres de la famille ainsi quepcdécesseur avec le déroulement de ce
processus (Sharma et al.280FEn plus, si un successeur se trouve obligé aresta reléve
contre sa volonté, ceci conduirait généralement &auacourcissement des phases de préparation
et de planification de la succession ou a leurigierce (Barbot & Richomme- Huet, 2003) et
affecterait négativement la performance de I'enmisep aprés la succession (Pyromalis et
Vozikis.2009 et Venter et al. 2005). Le successhit donc montrer son engagement, son
attachement et son implication envers I'entrepféeiliale durant la période de la succession.
(Fattoum & Fayolle, 2005).

P2 : Laréussite de la succession dépend de I'emgagnt de successeur de I'E.F.

D’autre part il serait erroné d’omettre I'étude greéférences individuelles des différents acteurs
telle que nous l'avons déja annoncé dans le cadmaatiele des 3C étendu afin de déceler les
biais comportementaux qu’ils peuvent engendrer motant lors de la succession dans I'EF
(Hirigoyen.2008). Ceci pourra occasionner « unugtne asymétrique spécifique entre les
membres de la méme famille » a long et moyen tei@teier 2001 ; Lubatkin et ali 2003 ;
Hirigoyen 2007; Labaki 2007). Les biais cognitifs émotionnels, individuels et collectifs
conséquents tels qu'ils ont été évoqués par (EokeR005) ne font qu’accroitre les codts
d’agence additionnels potentiels. Ceci ne fera ugria@enter le risque de faillite de I'entreprise

aprés sa succession. Ceci hous pousse a émgitaplasition suivante :

P 3: Les biais cognitifs des successeurs aura umpact négatif sur la réussite de la

succession(en engendrant des couts d’agence supphéaires).
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5.1.3. La préparation du (des) successeur(s)

Sachant que l'influence du successeur sur le psosede succession est considérable, cet acteur
doit bénéficier des compétences nécessaires qustat bien avec les besoins de I'entreprise et
qui lui permettent d’assumer le réle de futur ddagt (Barach et al.1995; Chrisman et al.1998 ;
Ibrahim et al.2004 ; Morris et al.1997). La prépara du successeur permet a ce dernier
d'acquérir les connaissances et I'expérience natess pour diriger I'E.F et assurer la
performance ultérieure de I'organisation (VenteraeR005) a travers une socialisation et un
apprentissage progressif du métier (Boussague08.20Cater.lll et Justis.2009 et
Mouline.2000). La présence d'un successeur malgpée@ assumer ses nouvelles fonctions
managériales du point de vue des connaissancésstati explicites prive les successeurs de la
réussite dans le processus de la transmissiomuseson échec (De Massis et al.2008 et Miller
et al.2003).

P4 : La préparation efficace des successeurs cibmstun déterminant essentiel pour la
réussite du processde la succession.

5.2.LES FACTEURS LIES A LA FAMILLE

Bien que le prédécesseur et le successeur présgeleux principaux acteurs dans le processus
de succession, toutefois, les autres membres fédenide peuvent aussi influencer le processus a
travers leur pouvoir et légitimité combinés. La itenpeut exercer une influence sur la
succession en vertu de sa dynamique familiale,utare (Yan.J et Sorenson.R.2006) et ses
générations (Handler.1994 et Pyromalis et Voziki8Y.Toutefois, nous avons choisi de traiter
seulement le facteur le plus critique lié au grofgmeilial & savoir sa dynamique reconnue par la

qualité des relations entre les membres de la fiamil
5.2.1. La dynamique familiale

La relation entre les différents membres de la lardit étre suffisamment saine pour garantir le
bon déroulement de la succession (Davis et Hamg€68 ; Morris et al.1997). En effet, si la
relation entre certains membres est marquée pacaidbts et des rivalités, ils peuvent utiliser
leur pouvoir légitime pour s’opposer d’assurer tantmuité familiale de l'entreprise. Cette
opposition peut perturber le déroulement du praeste succession et diminuer la satisfaction

des autres PP avec tel transfert (Sharma et aPROUtutefois, les relations basée sur la
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communication, la collaboration, I’harmonie et miance mutuelle favorisent un bon climat de
travail dont lequel les membres de la famille pgetd les mémes valeurs et objectifs, ce qui
permet d’amortir les résistances de ces acteuesdda préparation de la succession manageériale
et augmenter leur engagement d’assurer la corgirgéihérationnelle de I'entreprise (Barach et
Ganitsky.1995 ; De Massis et al.2008 ; Venter eR805 ; Yan et Sorenson.2006). Une bonne
relation familiale permet aussi d’encourager leppkgaire-dirigeant a initier le processus de

planification successoral, ce qui garanti une raeik évolution du processus de transmission.
P5 : La dynamique familiale a un impact assez sifyratif sur le processus de succession.
5.3.LES FACTEURS ORGANISATIONNELS

L’E.F présente le quatriéme acteur dans ce prosassstransmission puisqu’elle constitue I'objet
méme du transfert. Son influence peut se manifestarertu de ses caractéristiques suivantes a
savoir la planification de la succession, la présedes organismes consultatifs, la taille de
I'entreprise, la stabilité organisationnelle ehkture de la stratégie des E.F. Toutefois, puitgue
littérature montre que la planification est le &gt clé dans ce processus, nous avons choisi de
limiter notre analyse a ce déterminant.

5.3.1. La planification de la succession

La succession ne s'agit pas d'un simple événenaemeguel passe les E.F mais elle s’agit plutbt
d’'un acte stratégique qui demande une préparafivause et rigoureuse de la part des dirigeants
des la création de ces entreprises (Bayad et Ba2B6R).L'absence de cette planification peut
conduire a des difficultés, des conflits entreléstiers et a I'échec de la transmission (Magtis

al, 1997 ; Handler et Kram, 1988). Toutefois, leeléppement d’'un plan de reléve qui favorise
la coopération et la communication entre les difiées PP et qui tient compte de leur intérét
augmente le sentiment de légitimité, de pouvoit'ietérét de ces acteurs dans le succes de leur
entreprise. La participation croisée des différétsdans la préparation du transfert managérial
peut augmenter leur satisfaction avec le procedsusiiccession et aider le dirigeant a accepter
progressivement son désengagement (Venter et §).20@éal est certainement de préparer la
passation afin de transmettre au moment opportaorepas contraint et forcé c'est-a-dire suite a

une retraite, problémes de santé, changementwit@aiu entreprise en difficulté.

P 6 : La planification de la transmission managét@aau moment opportun a un impact positif
et significatif sur la réussite de celle-ci.
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Ainsi nous pouvons affirmer qu’un premier modele weceptuel vient d’étre élucidé et ce sans

prendre en considération I'effet de quelques varied modératrices ou médiatrices.

CONCLUSION

L’objectif du présent papier était de proposer @ure d’analyse permettant de prendre en
compte la dimension familiale dans les rechercloegapt sur le succés de la succession des E.F.
La combinaison entre la TPP en tant qu’une thémganisationnelle communément admise et le
modéele étendu des trois cercles qui a reconnuarge kcceptation dans la littérature portant sur
les E.F, nous parait pertinente pour parvenir deliobjectif. Dans la mesure ou elle permet
d’identifier les différentes PP pouvant affectes tbjectifs de I'entreprise ainsi que leur degré
d'importance, la TPP peut étre appréhendée commelamaine de recherche permettant
d’analyser la succession en tant qu'un acte sirptégau sein des E.F tout en prenant en
considération tous les acteurs privilégiés déj&scitAinsi tout en se basant sur les trois
principales caractéristiques de I'E.F & savoirrigppété, le management et I'intégration dans la
famille, le modéle élargi des trois cercles a pssaguant a lui garantir une meilleure description
des realités psychologiques, comportementales atatstet de roles des acteurs internes qui
entretiennent des relations réciprogues tout emplaeant simultanément dans le champ du
systeme entreprise et celui du systeme familial.m@@agement familial de 'EF a permis de
révéler l'importance du dynamisme continuel destusta et des rbles qui deviennent
indissociables lors de l'accomplissement de la esgion en présence de toutes les PP
concernées. Il a aussi mis en relief une propositiociale (La troisieme) traitant de I'impact du
biais cognitif des membres de la famille sur lacession managériale. Notre analyse nous a
permis de déduire I'existence d’une relation de giémentarité entre les deux cadres théoriques
ou l'application de I'un est subordonnée a l'autigns le cadre de I'étude d’'une opération de
succession des E.F.

Ces deux bases théoriques nous ont permis de déderguatre principales PP internes relatives
a I'E.F qui sont le prédécesseur, le successesimniEmbres de la famille et I'organisation qui
sont en forte interaction. lls ont aussi permisddeentifier leur degré d’influence direct sur le
processus de succession. La prise en compte dexteess PP ainsi que de leur priorités dans
'E.F nous ont conduit a analyser les facteurs gid sont a I'origine de la réussite ou de I'échec

du transfert manageérial lors de la succession ten&F. IL s’agit notamment de formuler six
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propositions relatives a la volonté du prédécessieurcéder la main, de s’engager dans le
processus d’engagement, de traiter son biais ¢bgtide préparation du successeur pour la
succession. En outre la dynamique familiale etldaification de la succession ont été congues
dans d’autres propositions émises et qui restaotapter ou a rejeter. Sur le plan théorique, nous
avons contribué en vertu de ce travail a I'enrighisent de la littérature portant sur les E.F en
appliquant la TPP dans le contexte de I'E.F (Chaisrat al.2005 et Sharma et al.2004).

Ce travail de recherche a certes contribué enepartinettre en relief 'importance de certains
acteurs qui peuvent influencer la réussite de ¢taession familiale. L’intérét stratégique pour les
E.F a été de définir les principales PP de laesgion et définir leurs besoins, leurs contraintes,

leurs stratégies et leurs objectifs lors de ldigegle la dynamique successorale.

Toutefois, il est intéressant de noter qu’'il faghkurer vigilant face aux limites inhérentes a
notre classification des PP ainsi qu’a leurs piésridans I'E.F. Ce classement dépend notamment
de la nature méme du transfert qu’il soit managé@uapatrimonial et de la définition méme de
'E.F a retenir dans le cadre de 'étude. A tittestratif et non limitatif une E.F ayant une forte
implication de la part des employés clés méme nemlones de la famille pourrait considérer ces
employés comme des PP. Leurs motivations, mokal#sntes, valeurs, croyances et contraintes

doivent étre prises en compte lors de la préparatgla succession.

Néanmoins d’autres propositions pourraient étresémidans le cas ol nous prenons en
considération d’autres variables médiatrices corfar@ésence d’un leader d’opinion ou d’une
certaine culture de transmission d’entreprise otsgee nous présentons des variables
modératrices telles que la nature d’activitéaillet de I'entreprise, I'état de la concurrencédeet
genre des successeutdne voie future de recherche consistera a appraftandlassification de
ces PP notamment par I'étude de leurs statutsles.r€ompte tenu de I'importance de la
succession dans I'économie et du nombre de traoea@ venir, le présent travail de recherche
représente un potentiel certain pour la recherdmapt sur les clés de réussite de la succession
des EF. Il serait aussi intéressant de développgardage en profondeur des propositions
empiriquement identifiables afin de les tester damise contexte tunisien ou la succession reste
entachée de pas mal de problemes socio cultueelsiito économiques , juridico contractuels et

strategico-organisationnels.
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