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Abstract :

Cet article s’attache a examiner, d’une part, les différentes combinaisons de ressources clés qui
permettent aux PME frangaises de parvenir a I’hypercroissance et, d’autre part, la relation de
ces combinaisons avec les différentes stratégies de 1’entrepreneur (stratégies de rentabilité ou
de croissance). Pour se faire, la théorie des ressources a été mobilisée.

Les résultats de 1’analyse qualitative, menée aupres de huit PME en hypercroissance, montrent
que selon la stratégie de croissance choisie par I’entrepreneur, toutes les ressources clés ne sont

pas mobilisées de la méme maniére.
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1. INTRODUCTION

L’entreprise en hypercroissance se définit comme une structure comprenant, au moins, 10
salariés, enregistrant un taux de croissance annuel moyen égal ou supérieur a 20% pendant au
moins 3 ans (Birch, 1987, Eurostat-OCDE, 2007, Chanut-Guieu et Guieu, 2014).

Durant les deux dernieres décennies, un intérét croissant a été porté aux PME en
hypercroissance (Wiklund et al. 2009). Deux raisons sont principalement évoquées. En premier
lieu, est cité le potentiel de création d’emplois de ces entreprises (Birch et Medoff,1994 ;
Henrikson et Johansson, 2010 ; Coad et al., 2014). En second lieu, I’atteinte d’une phase
d’hypercroissance est tenue pour un signe d’acceptation sur le marché (Barbero et al., 2011).
Cependant, si I’hypercroissance est devenu un sujet d’actualité, elle constitue encore un
phénomeéne mal connu (Delmar et al., 2003 ; Demir et al., 2017). Il s’agit en effet d’un concept
multidimensionnel, hétérogéne et complexe (Leitch et al., 2010). La littérature demeure ainsi
fragmentée et manque d’un cadre intégrateur. En particulier, on reconnait plusieurs
conceptualisations de I’hypercroissance pouvant étre présentée comme une résultante de
facteurs (Minola et al., 2017) ou, encore, comme un processus composé de phases prédefinies
(Levie et Lichtenstein, 2010). Différentes recherches constatent donc qu’il n’existe pas un
processus type de d’hypercroissance mais différents chemins, pouvant étre propres a chaque
organisation (Davidsson et al., 2007 ; Janssen, 2011).

S’intéressant aux circonstances des différentes trajectoires d’hypercroissance des PME, de
nombreux auteurs (Ireland et al, 2003 ; Wiklund et al., 2009 ; Barbero et al., 2011) relévent
ainsi des manquements théoriques et empiriques sur la facon avec laquelle les ressources sont
structurées de facon pertinente optimale au sein des PME en hypercroissance, en d’autres
termes, sur les combinaisons de ressources idéales.

Afin d’apporter un nouvel éclairage a ces interrogations théoriques et empiriques, notre
recherche vise a améliorer la compréhension du management stratégique des ressources lors
d’un processus d’hypercroissance par les dirigeants de PME. Nous cherchons a apporter des
¢léments de réponses a la question suivante :

En quoi la stratégie entrepreneuriale des dirigeants de PME francaises repose sur une
combinaison spécifique de ressources en amont d’une phase d’hypercroissance ?

Pour ce faire, notre recherche, de type exploratoire, repose sur une démarche qualitative, centrée
sur I’analyse de huit entretiens réalisés aupres de dirigeants de PME en hypercroissance. Les
résultats montrent que selon la stratégie de croissance choisie par I’entrepreneur, toutes les

ressources clés ne sont pas mobilisées de la méme maniére.



Dans une premicre partie, nous présentons le cadre conceptuel et théorique de notre recherche.
Dans une deuxiéme partie, nous détaillons la méthodologie que nous avons mise en ceuvre pour
répondre a notre question de recherche. Dans une troisiéme partie, nous exposons les principaux
résultats de notre recherche. Enfin, dans une derniére partie, nous proposons une discussion de

ces résultats au regard de la littérature existante.

2. REVUE DE LITTERATURE
Dans une premiére partie, nous revenons sur les ressources mobilisées lors du processus de
croissance des entreprises (2.1.). En particulier, nous revenons brievement sur les fondements
de la théorie des ressources. Dans la deuxieme partie, nous nous concentrons sur les différentes

stratégies d’hypercroissance des entreprises (2.2.).

2.1. Les ressources nécessaires pour la croissance des entreprises

Dans les années 1980, inspirés des travaux de Porter, les chercheurs expliquaient les distinctions
de performance et de croissance entre les entreprises par des facteurs externes mesures, entre
autres, par leur positionnement dans le secteur. Le courant des ressources (Penrose, Wernefelt,
1984 ; Barney, 1991) est venu bouleverser le management stratégique en apportant de nouvelles
explications aux différences de croissance des entreprises. Les entreprises sont considérées dans
cette perspective comme une combinaison de ressources (physiques, humaines, financieres,
manageériales, etc). Une ressource est « un stock de facteurs disponibles possédés ou controlés
par une firme » (Amit et Schoemaker, 1993). L’accent est mis, notamment, sur deux points.
D’une part, il y a des développements sur les caractéristiques des ressources que 1’entreprise
mobilise a long terme (Wernefelt, 1984). D’autre part, de nombreuses recherches montrent la
nécessité pour I’entreprise de trouver des ressources (savoir-faire, technologies, hommes, etc.),
de les acquérir, de les exploiter, mais aussi de savoir maitriser 1’utilisation combinée de
ressources internes et externes a des fins stratégiques (d’ou les notions de compétences ou de
capacités et le développement d’une branche de la RBV qui étudie les compétences) (Gardet et
Mothe, 2010).

Ces ressources propres a chaque firme vont leur permettre d’obtenir un avantage concurrentiel
plus ou moins durable et vont donc porter la croissance de I’entreprise. Cet avantage tient soit
aux propriétés des ressources elles-mémes (rare, unique, difficilement imitable et porteuse de
valeur), soit a la capacité de la firme a acquérir ces ressources en rendant difficile aux
concurrentes cette acquisition. La croissance est motivée par la recherche d’opportunités

d’utilisation des ressources (les services productifs potentiels des ressources matérielles



définissent 1’éventail et la direction de la recherche de nouvelles connaissances et de nouvelles
ressources) (Prévot et al., 2010).

Les capacités de mobilisation des ressources des entreprises peuvent s’organiser selon quatre
niveaux d’analyse (Loufrani et Aldebert, 2013).

Le niveau individuel, regroupe les ressources et compétences entrepreneuriales, ¢’est-a-dire
celles rattachées a la personne. On y associe généeralement, les ressources individuelles souvent
résumeées par le triptyque (savoir, savoir-faire, savoir étre) qui aident 1’entreprencur a gérer son
entreprise. Plus spécifiquement, en entrepreneuriat, on reléve son expeérience antérieure
professionnelle, ses connaissances entrepreneuriales et sa capacité a prendre des risques (Snell
et Dean, 1992).

De nombreux auteurs (Dai et al.,2014 ; Miller, 2007 ; Vij et Bedi, 2012) ont étudié le lien entre
la capacité de I’entrepreneur a prendre des risques et la performance de son entreprise. Ainsi,
un golt prononcé pour le risque semble primordial pour le développement d’une entreprise
(Chanut-Guieu et Guieu, 2015). En outre, une expérience antérieure en tant qu'entrepreneur
constitue un bon indicateur de réinvestissement et peut contribuer a la réussite d'un parcours
(Ronstadt, 1988 ; Vesper, 1980). D'autres études ont conclu qu’une expérience professionnelle
est propice a la performance et a la croissance des entreprises (Bird, 1993 ; Cooper et Gimeno-
Gascon, 1992 ; Ronstadt, 1984). Elle permet de développer les compétences en gestion des
entrepreneurs dans des domaines tels que la gestion financiére, la comptabilité et le marketing
(Hood et Young, 1993).

Le niveau suivant concerne les ressources collectives qui résultent des ressources
entrepreneuriales dans un collectif de travail ou d’une équipe. Il s’agit des ressources mobilisées
dans le cadre des équipes projets au niveau opérationnel de la réalisation des taches. Plus
exactement, elles proviennent de la capacité de ce collectif a faire face a des situations qui ne
pourraient étre assumées par chacun de ses membres pris individuellement (Bataille, 2001).
L’une des principales ressources déterminantes de la croissance est liée aux ressources
humaines (Hansen et Hamilton, 2011). Divers aspects de la fonction des ressources humaines,
tels que la compétence du personnel (Demir et al.2017), la mise en place d'incitations basées
sur la performance (Zolin et al.2011) ou encore la formation du personnel (Barringer et al.,

2005), ont été identifiés dans différentes études comme influencant la croissance de I'entreprise.

Le troisieme niveau est celui des ressources organisationnelles. Ce sont les ressources

disponibles et contrdlées au sein de I’entreprise et facilitant le développement des activités



fonctionnelles internes (Wiklund et al.2009). Il s’agit du niveau global de 1’organisation. Bien
que I’identification des ressources organisationnelles ne fasse pas I’unanimité selon Barbero et
al. (2011), nous retiendrons leurs idées selon laquelle le niveau organisationnel possede quatre
attributs : les ressources humaines, les ressources financiéres, le marketing et le management.
La relation entre I’innovation et la croissance a été approuvée dans plusieurs recherches
(Rindova et al., 2012). Des études existantes ont également avancé que le réle de I'innovation
dans les PME pouvait dépendre de la stratégie de I'entreprise (Parker et al., 2010 ; Stam et
Wennberg, 2009).

Le Marketing peut étre tenu pour un facteur d’hypercroissance important. En particulier, ¢’est
le cas lorsqu’il est associé avec une stratégie d’innovation (Barbero et al., 2011) et, plus
précisement, de promotion des produits et des services de la startup (Parker et al., 2010).

Les ressources financiéres : La relation entre la disponibilité des ressources financiéres et la
croissance organisationnelle a été soulignée a plusieurs reprises (Cooper et al., 1994 ;
McMahon et Davis, 1994). Par exemple, Stam et Wennberg (2009) montrent I’importance des

financements pour soutenir I’innovation dans 1’entreprise.

Le dernier niveau concerne les ressources environnementales. C’est 1’ensemble des
ressources qui sont exogenes a la PME et qui lui offre des opportunités qui peuvent étre
exploitées pour atteindre 1’hypercroissance (Wiklund, 2009). Selon les propos de Retour
(2005), ces compétences environnementales font référence aux compétences détenues par des
entités ou des acteurs hors du contréle direct de 1’entreprise (fournisseurs, clients, laboratoires
de recherche, etc.). En d’autres termes, une ressource environnementale correspond a la
capacité que peut avoir une entreprise a mobiliser ces ressources dont elle n’a pas la maitrise et
qui se trouvent dans son environnement proche. Les ressources concernant 1’environnement
peuvent elles-mémes se décomposer en plusieurs sous-catégories comme nous le détaillerons :
les aides publics (Coad et al., 2014), les investisseurs capital-risque (Miozzo et DiVito, 2016),
les alliances (Street et Cameron, 2007), les structures d’accompagnement (Eveleens et al.,
2017)

Des études anterieures (Wiklund et al., 2009 ; Barbero et al., 2011) ont identifié des ressources
spécifiques qui permettent a une PME d’arriver a des niveaux ¢levés de croissance. L.’ensemble

est resumeé dans le tableau ci-apres (tableau 1)



Catégorie sous-catégorie Auteur(s) Problématique Echantillon Méthode Résultats

Traits de personnalité Chanut-Guieu et Quelles sont les caractéristiques des PME en 39 dirigeants de huit PME en Etude de cas comparative L’hypercroissance est favorisée si elle est conduite par un entrepreneur visionnaire.
RESSOURCE Guieu (2015) hypercroissance. hypercroissance
INDIVIDUELLE

Expérience professionnelle et

entrepreneuriale

(Barringer et al.,
2005)

Quelles sont les caractéristiques des PME en
hypercroissance

413 petites entreprises

Analyse de contenu

Les variables les plus importantes parmi les caractéristiques du dirigeant sont I'expérience
pertinente de I'industrie, les études collégiales et I'histoire entrepreneuriale

Demir et al.
(2017)

Qu’est qui distingue la gestion des HGF des
autres types d'entreprises.

33 articles publiés dans 13
revues

Revue systématique

Un élément fondamental de I’hypercroissance est un capital humain compétent et avec des

niveaux d'éducation élevés

Grimand (2013)

Quelles tensions et paradoxes fait peser la
dynamique d’hypercroissance sur la gestion

des ressources humaines ?

3 entreprises en hypercroissance

Etude comparative de cas,

La mise en place d’un service GRH est primordial pour les entreprises en HC car elle permet
le recrutement de nouveaux employés, la mise en ceuvre de programmes de formation

spécialisés, un programme d'incitation des employés amélioré.

Parker Quelles stratégies et variables 100 gazelles Modele Les entreprises qui ont des services marketing sont plus susceptibles d'étre grandes.
et al. (2010) environnementales ont une influence prévisible logit multinomial L'estimation de
sur la performance des entreprises et
Goedhuys et Quels sont les attributs des entreprises a forte 947 PME, dans plusieurs Régression quantile Les entreprises qui s'engagent dans I'innovation de produits sont particuliérement
Sleuwaegen(2010) croissance dans Pays d'Afrique subsaharienne. industries dans 11 pays d'Afrique caractérisées par des taux de croissance plus élevés
Wiklund et al. Qu’est ce qui explique I’hypercroissance des 413 entreprises en Analyse PLS L’acceés au capital financier facilite "'HC car les ressources peuvent étre utilisées pour la
(2009) PME ? hypercroissance mise en place de nouvelles stratégies et pratiques, permettant a I'entreprise la recherche de
nouvelles opportunités de croissance.
Les partenariats Mohr et al. Les alliances peuvent-elles fournir un soutien 450 entretiens et 12 études de Modéle de régression Les alliances sont des prédicteurs d’hypercroissance du moment ou elles permettent un
(2013) compensatoire aux entreprises a croissance cas meilleur accés aux ressources et aux marchés.
rapide ?
Aides publiques Autio et Comment la PP peut booster les entreprises en 12 000 entreprises de moins de L’analyse d'appariement Les aides publiques jouent un réle actif dans le développement des entreprises en HC,
Rannikko hypercroissance ? sept ans
(2016)
Levée de fonds Miozzo et Quels sont les leviers de I’hypercroissance ? D’entreprises de R&D Etude exploratoire un accés précoce a des levées de fonds permet a la PME en hypercroissance d’avoir une
DiVito (2016) biopharmaceutiques au comparative a cas multiples technologie avancée et d’attirer une équipe de gestion qualifiée et diversifiée.
Royaume-Uni et aux Pays-Bas
Accompagnement Shih et Aaboen Comment  Dincubateur est 1lié au 34  entretien  direct. 19 Etude de cas Les structures d’accompagnement jouent un role médiateur entre les entreprises

entrepreneurial

(2017)

développement des PME incubées, par de

réseaux commerciaux ?

répondants d'un incubateur et de
ses entreprises incubées

accompagnées et leurs réseaux business et les organismes de financement publics




Les quatre niveaux de ressources et de compétences pouvant contribuer a la croissance des
entreprises ont souvent été étudiés indépendamment les uns des autres (Wiklund, 2009).
Cependant, si de récents travaux (Demir et al. 2017, Mrkajic 2017) ont apporté des
éclaircissements sur les niveaux de ressources et leurs articulations, 1’analyse de la littérature
ne permet pas de comprendre comment les combinaisons sont opérées. En particulier, comme
le notent Wiklund et al. (2009), ces recherches méritent des approfondissements sur la nature
de la relation entre les attributs dans chaque niveau et entre les niveaux eux-mémes. Cela parait
particuliécrement pertinent dans un contexte tiss¢ d’évolutions permanentes comme
I’hypercroissance. Par conséquent, pour les chercheurs en entrepreneuriat, il devient
indispensable de comprendre les modalités d’articulations entre ces différents niveaux.

Afin de répondre a ces préoccupations, des travaux ont souligné la nécessité d’ouvrir la boite
noire de l'organisation pour mieux appréhender la diversité des PME en hypercroissance
(Delmar et al., 2003) et la genése de leurs développement (Steffens et al., 2009). Comme nous
le détaillerons dans la section suivante, il s’agit de développer une approche davantage
contextualisée afin de prendre en considération la complexité du phénoméne de
I’hypercroissance.

2.2. Les stratégies d’hypercroissance : une vision de croissance ou de rentabilité ?

Si les études empiriques et théoriques se sont intéressées aux niveaux de ressources permettant
d’atteindre I’hypercroissance, elles se sont peu saisies des questionnements concernant les
interactions possibles entre les différents niveaux de ressources (Minola et al., 2016 ; Feng et
al., 2017 ; Yusubovaetal., 2019). A cet égard, les réflexions d’auteurs comme Cassia et Minola
(2012) et Chanut-Guieu et Guieu (2014 ; 2015) envisagent la construction de 1’hypercroissance
comme la résultante du caractére visionnaire de 1’entrepreneur (Chanut-Guieu et Guieu, 2015).
En effet, si certains dirigeants montrent une forte volonté de parvenir a 1’objectif
d’hypercroissance qu’ils se sont fixés (Chanut Guieu et Guieu, 2015), d’autres précisent qu’ils
ne sont pas disposés a poursuivre leur croissance (Davidsson, 1989a, 1989b ; Delmar, 1996 ;
Gundry et Welsch, 2001; Storey, 1994). lIs choisissent alors de ne pas réaliser le plein potentiel
de croissance de leur entreprise (Scott et Rosa, 1996).

Par conséquent, I’hypercroissance peut s’expliquer par des objectifs stratégiques fort différents
(Delmar et al., 2003 ; St Jean et al., 2009). La stratégie entrepreneuriale permet de comprendre
le schéma entretenu par I’entrepreneur pour la prise de décision. Elle souligne I'importance d’un

¢tat d’esprit, d’une culture et d’un leadership d’entreprise, qui faconnent la gestion des



ressources afin d'obtenir un avantage concurrentiel (Dogan, 2015). Ainsi, en phase amont
d’hypercroissance, un entrepreneur se concentre sur la structuration de son portefeuille de
ressources selon une stratégie entrepreneuriale spécifique qu’il envisage (Wiklund et al.2009).
Selon Steffens et al., (2009) la stratégie entrepreneuriale intégre deux perspectives : une
perspective de croissance basée sur la recherche d'opportunités et une perspective de rentabilité

basée sur la recherche d’un avantage concurrentiel (Hitt et al., 2002).

Cette perspective est basée sur une croissance extrémement rapide (Minola et Cassia, 2017).
En poursuivant une telle croissance, les entreprises intensifient leurs activités pour élargir leurs
marcheés, obtenir de nouveaux clients et acquérir un avantage concurrentiel sur des nouveaux
marchés mondiaux (Gans et al. 2016). Ainsi, la PME arrive a maximiser rapidement sa valeur,
a élargir la taille de son marché total disponible (Steffens et al., 2009) Cette stratégie implique
des changements dans la structure organisationnelle et les opérations (Penrose, 1959). En effet,
I’entreprise évolue d’une organisation simple a une organisation plus complexe dans laquelle
les entrepreneurs doivent mettre en place de nouvelles routines et systemes de contréle (Delmar
et al., 2016). Dans ce cas, la croissance ne semble pas associée a la recherche d’une rentabilité
¢levée et ’entreprise se trouve obligée de faire appel a des ressources externes de financement
(emprunt ou de capital-risque, etc.) afin de se développer et de réaliser le plein potentiel de

leurs idées commerciales (Steffens et al.,2009).

Stratégie d bilita

Dans la mesure ou la volonté d’autonomie est un de leurs principaux objectifs, de nombreux
dirigeants de PME préférent suivre leur croissance de trés pres (Davidsson, 1989a, 1989b;
Delmar, 1996). Une croissance non maitrisée est synonyme, pour eux, de risque et de dilution
de la propriété. Ainsi, face a l'incertitude, les entrepreneurs utilisent la rentabilité pour se
renseigner sur leur productivité et constituer une ressource interne pour investir dans la
croissance (Delmar et al.2013) ; Adoptant une telle stratégie, les dirigeants pensent qu’une
croissance non maitrisée peut étre colteuse sur le plan émotionnel car elle limite la flexibilité
et place les exigences professionnelles avant les objectifs personnels (Delmar et al., 2016).
Cette perspective donne la priorité a I'apprentissage et a l'analyse avant I'engagement. Elle
permet aux entrepreneurs d'éviter de consacrer des ressources limitées a des alternatives
stratégiques sous-optimales qui pourraient ne pas réaliser la valeur estimée (MacMillan et

Narasimha, 1987 ; Shane et Delmar, 2004). En soulignant la valeur de la « planification » avant



l'engagement, 1’approche basée sur la rentabilité mise beaucoup sur I’exploitation efficace des
opportunités, seul moyen qui conduit directement a la rentabilité (Steffens et al.,2009).

Les études theoriques et empiriques relévent donc que les stratégies entrepreneuriales
permettent, notamment, une meilleure compréhension des pratiques hétérogénes dans
l'organisation des ressources pour concourir a [’hypercroissance (Steffens et al. 2009).
Cependant, La littérature existante ne permet pas de comprendre 1’utilisation des ressources et
se limite souvent a leur détention et/ou contréle. De plus, notre revue de littérature a releve une
incapacité a éclairer d’une maniére convaincante et opérationnelle les relations entre les
différentes stratégies entrepreneuriales et la mobilisation des ressources en amont d’une phase
d’hypercroissance (Demir et al., 2017).

Il est, donc, nécessaire de creuser davantage la question des types de ressources qui, ensemble,
créent des combinaisons pour atteindre une dimension de croissance spécifique (Barbero et al.,
2011). Dans cette perspective, notre recherche vise a comprendre la fagcon avec laquelle les
entrepreneurs gerent leurs portefeuilles de ressources et de compétences pour atteindre

I’hypercroissance. Dans ce sens, nous retiendrons donc la problématique suivante :

Problématique :
En quoi la stratégie entrepreneuriale des dirigeants de PME francaises repose sur une

combinaison spécifique de ressources en amont d’une phase d’hypercroissance.




3- METHODOLOGIE

Pour répondre a notre problématique une démarche qualitative a été adoptée afin d’explorer la
complexité de I’hypercroissance qui inclut les interactions inter et intra-organisationnelles
(Cohen et al., 2019). De plus, elle cherche a mettre en évidence des mécanismes qui peuvent
jouer différemment selon les contextes et les situations (Yin, 2012). Cette section présente le
recueil des données et sélection des cas étudiés, en premier lieux, puis I’analyse des données en

second lieux.

3.1. Construction de I’échantillon et collecte de données :

Echantillonnage :

Deux principales bases de données ont été mobilisées pour construire notre échantillon. Il y a
le classement de Statista sur les « champions de la croissance » en France et les listes de la
French Tech qui nous ont permis d’identifier des entreprises potenticllement en hypercroissance
les régions les plus actives économiquement (lle de France, Rhdne Alpe et Paca). Une base de
données de 100 PME francaises en hypercroissance a ainsi été constituee. Les PME retenues
sont celle qui répondaient a la définition de I’hypercroissance proposée par Coad et al. (2012) :
des entreprises dont le taux de croissance annuel moyen du chiffre d’affaires est supérieur ou
égale a 20% sur une période de trois ans.

Nous avons contacté progressivement les dirigeants de ces entreprises par différents moyens
(e-mails, message LinkedIn, téléphone). A ce stade, nous avons opté nous avons opté pour la
méthode de choix raisonné (Pires, 1997). Au total 40 entrepreneurs ont été sollicités et 10 ont
répondu favorablement a notre demande.

Collecte de données :

Dans un second temps nous avons conduit des entretiens semi-directifs en face a face auprés de

ces dirigeants.

Pour effectuer les entretiens nous nous sommes appuyés sur un guide d’entretien élaboré a
partir de notre revue de littérature, ce dernier est constitué de trois themes transversaux : (1) la
démarche entrepreneurial suivie (Chanut Guieu et Guieu, 2014) (2) les divers aspects du
développement de I’entreprise, notamment, la stratégie déployée, le marketing et le
commercial, le management et les RH, les systémes d’information et la logistique, la finance,
I’internationalisation, 1’ouverture du capital, les nouveaux projets d’innovation,

I’environnement et les marchés (Demir et al., 2017).
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Dans ce sens, nous avons choisi un guestionnement ouvert afin de ne pas orienter les réponses

des dirigeants et de comprendre ce qui est le plus important de leur point de vue. Cette

méthodologie est appropriée car nous nous inscrivons dans une démarche exploratoire qui a

pour but de comparer les différentes pratiques des personnes interrogeées.

Depuis septembre 2019, huit entretiens semi-directifs, d’une durée moyenne d’une heure, ont

été menés.

théorique (Glaser et Strauss, 1967), c’est-a-dire lorsque les donnees additionnelles ne

permettaient plus d’accroitre les connaissances du phénomeéne étudié (Pires, 1997).

Toutes les interviews ont été enregistrées, transcrites et analysées (Dumez, 2010).

La collecte de données a cessé lorsque nous sommes parvenus a la saturation

Ensuite, ils ont été enrichis par d’autres données issues d’archives (financicres et stratégiques)

a partir de différentes sources comme société.com, ORBIS, DIANE, LinkedlIn, etc. En effet, la

collecte de données a partir de sources multiples améliore la fiabilité et la crédibilité des

résultats (Yin, 2009).

Le tableau 2 présente les caractéristiques des entreprises et des entrepreneurs interrogés.

Tableau 2 : description de 1’échantillon

Individus Organisation
Entreprise | Age | Genre Diplome Date de création Secteur d’activité Région TCAM*
El 47 H Ecole de commerce 2011 Autres activités liées au sport Rhone 50%
Alpe
E2 49 H Parcours universitaire 2003 Edition de logiciels systéme et lle de 40%
de réseau France
E3 50 H Dipléme d’ingénieur 2010 Portails internet Rhone 119%
Alpe
E4 40 H Dipléome d’ingénieur 2010 Edition de logiciels applicatifs lle de 91%
France
E5 53 H DUT 2004 Traitement de données, Rhone
hébergement et activités Alpe
connexes
E6 36 H DUT 2014 Fabrication d'autres machines Paca
specialisées
E7 37 H Ecole de commerce 2013 Programmation informatique Paca
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E8

41

Diplome d’ingénieur

2011

Conseil en systémes et logiciels
informatiques

lle de
France

100%

3.2. Analyse de données

Notre recherche repose sur une démarche qualitative pure au sens de Dumez (2013). Cette

méthode permet, la restitution la richesse intrinseque de 1’objet complexe étudié et d’expliciter

le sens profond de la connaissance (Aldebert et Rouzies, 2014). Le traitement des données

collectées s’est déroulé en deux phases. Premierement, nous avons procédé a la définition d’un

plan de codage selon les recommandations de Strauss et Corbin (1990) concernant la méthode

de codage avec perspective théorique (Voir tableau.3). Dans un deuxiéme temps, nous avons

procédé au codage de chaque entretien. Les phrases de sens ont été définies comme unité de

codage. Dans cette perspective, chaque unité de sens a été attribué a un code.

Le logiciel Nvivo 12 a été utilisé afin de faciliter cette méthodologie et permettre une lecture

plus fluide des résultats.
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Tableau 3 : Plan de codage.

Codage premier Codage 2 eme niveau Références
niveau
Ressources Expérience professionnelle/expérience Guieu et guieu (2015)
entrepreneuriales entrepreneuriale / prise de risque
Ressources collectives Equipe, MRH Barringer et al. (2005)
Ressources Marketing, Internationalisation, Innovation Demir et al. (2017)
organisationnelles
Ressources Partenariat, Aides Publiques, levée de fonds, Mian et al. (2016) ; Schoonjans et
environnementales accompagnement, réseaux professionnels al. (2013) ; Miozzo et DiVito
(2016)
Stratégie Stratégie de croissance Gans et al. (2016) ; Delmar et al.,
Stratégie de rentabilité 2016)
4. RESULTATS

Les résultats de notre étude empirique nous permettent de dégager plusieurs observations pour
répondre a notre problématique. Compte tenu de la richesse de notre corpus nous avons adopté
une approche de restitution de 1I’expérience des entrepreneurs dont les parcours nous semblent
représentatifs. En parall¢le, de facon a synthétiser I’ensemble de nos résultats, nous présentons,
pour chaque section, un tableau récapitulatif de la totalité des entretiens avec des extraits de
verbatim qui leurs correspondent. Nous avons attribué la méme couleur pour les cas qui se
ressemblent.

Le plan de cette partie se présente comme suit. Dans une premiére partie nous nous intéressons
aux différentes ressources clés qui ont permis d’arriver a I’hypercroissance (3.1). Dans un
second temps, nous nous penchons sur les stratégies empruntées par les entrepreneurs pour
expliquer les différentes combinaisons de ressources induisant aux divers modeles

d’hypercroissance (3.2).

1. L’hypercroissance, une combinaison de ressources clés
Nos premiers résultats montrent que les entrepreneurs de notre échantillon mobilisent
différemment leurs ressources a différents niveaux de leurs organisations : le niveau individuel,

le niveau collectif, le niveau organisationnel et le niveau environnemental.
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(1) En ce qui concerne les ressources individuelles, les entrepreneurs interrogés montrent

clairement, deux profils assez distingués sur la base de leur expérience professionnelle,

leur expérience entrepreneuriale et leurs traits de personnalités.

A titre d’exemple, le dirigeant de 'entreprise E2 combine une expérience professionnelle, au

sein d’un grand groupe dans 1’audio-visuel et une expérience entrepreneuriale au cours de

laquelle il a déja créé sa propre entreprise qu’il a vendu en 2003. Grace a ces deux expériences

vécues il est devenu plus rapide dans ses choix stratégiques. Face aux imprévus, il se montre

réactif pour prendre les bonnes décisions aux moments opportuns “quand il y a une difficulté,

Jje sais mobiliser les gens tres vite et agir”.

Quant au deuxieme profil, nous avons retenu le dirigeant de I'entreprise E8. Ce dernier se

caractérise par une prise de décision plutét réfléchie “c’est un croisement de retour d'expérience

qui est enrichissant, mais aussi d’une stratégie réflechie”. Toutefois, ses experiences

professionnelles dans des grands groupes lui permettent d’avoir une vision d’ensemble plus

claire des stratégies a adopter pour générer ou poursuivre la croissance. ‘‘je gére mon entreprise

avec ambition et par étape”.

Tableau 4: Ressources individuelles

E1l E2 E3 E4 ES E6 E7 ES8
EXP PROF | “j’ai travaillé | “j’ai  travaillé | “je rentre chez | Je rejoins | “je suis | j’étais “j’ai vécu | “pour
pendant 20 ans | comme Bouygues Orange  dans | devenu manager plusieurs maximiser mon
dans le domaine | responsable construction et | leur  division | conseiller en | d’'une 20aine | expériences réseau de
de la sécurité | informatique je fais une | service  web, | prévoyance, je | de personnes, | entrepreneuriale | connaissance,
dans des grand | pour un groupe | carriere qui va | J’ai  fait ¢a | vendais des | j’avais 25 ans | s pour ne jamais | la crédibilité
groupes” de société” étre piloté par | pendant 3 ans, | contrats” m’essayer  au | par le pilotage
la {...}ca m’a salariat” de grand projet,
performance” | donné envie de j’ai intégré
monter une Capgemini.”
entreprise.
EXP ENT j’ai  créé ma | Onvacréer,en j'ai  créé ma
propre  société | 2000, une premiere
dans le domaine | espéce de start- entreprise  qui
des logiciels | up dans e est dans le
libres en 1999, | grand groupe. batiment
je ’ai vendu en
2003
Prise de | je suis quelqu’un | “je  suis un | “je suis un | “je suis trés “moi  j’avais
risque qui a besoin de | citoyen du | homme de rela}tionnel, tres un  feeling,
sens dans tout ce | monde” cycle court, de | rapide et du parce que
que je fais performance, coup” j'avais  une
d’innovation” expérience”

“il faut avoir
un regard
ouvert”
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(2) Les ressources collectives :
Au niveau collectif, nous remarquons qu’il existe deux logiques pour la mobilisation des
ressources collectives : une qui privilégie la sélection des meilleurs profils sur le marché, alors
que I’autre se base sur le management de groupe.
Pour décortiquer ces deux logiques nous prenons deux exemples de notre échantillon.
En ce qui concerne le dirigeant de E2, le recrutement des collaborateurs doit étre pensé en
amont “Parce que ces gens apportaient des compétences plus que j’en avais”. Dans ce cas
’entreprise est a la conquéte des meilleurs sur le marché a travers des offres intéressantes. Cette
stratégie de recrutement aide, d’une part, a créer et a maintenir une certaine homogénéité au
sein d’une équipe autonome. D’autre part, elle permet d’assurer un niveau de spécialisation de
facon a prendre une avance sur leurs concurrents : “on a construit un dream team a ce moment-
la pour réaliser I’exploit et faire la différence”.
De son coté, le dirigeant de E1 déclare avoir procéde a des recrutements selon le besoin de
I’entreprise, “nous sommes une équipe a taille humaine”.
Il accorde une particuliére attention a I’adhésion aux valeurs de 1’entreprise afin de préserver
sa culture et son “ADN”.
De ce fait, le manque de compétences ne constitue pas un facteur rédhibitoire dans la sélection
de ses collaborateurs : “si une personne manque de compétences mais se montre motivée de
rejoindre notre aventure et porter les valeurs de l’entreprise, elle sera acceptée parce que la
compétence s'acquiert avec le temps”.
Le management de ressources humaines est une fonction essentielle au sein de I’entreprise qui
mise beaucoup I'évolution des carriéres: “il y a peut-&tre quelque chose qui a favorisé
[’hypercroissance, c¢’est que dés le début de [’aventure, on a pris en considération la fonction

ressources humaines”.

Tableau 5: Les ressources collectives

El E2 E3 E4 ES5 E6 E7 E8
Equipe on est une équipe | on a construit [ I 'y a un [ on veut que les | Autour de moi, | I’essentiel La premiére | on choisit les
a taille humaine, | un dream team | moment ou on | gens aient du | des gens | c’est d’avoir | chose c’est | hommes  qui
on se fait la bise | pour  réaliser | a travaillé | plaisir en venant | extrémement des personnes | ’humain, c’est | sont bon pour
tout les matin. I’exploit et faire | avec de | travailler techniques, responsables son adhésion & | cette étape la,
la différence pionniers, des tres bien cette culture pour ce projet
innovants formés, tres up la et on choisi
to date sur la tactique
leurs métiers
Managem | L'équipe estgérée | il faut aller | les gens sont L’entreprise a j’accorde la culture de
ent de dans la bonne | chercher les les | extrémement un point de beaucoup I’entreprise se
ressources | ambiance et la | gens, il faut les | autonomes, il vigilance sur la d’importance a | situe entre 3
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humaines | transparence” attirer, il faut | y a beaucoup relation la culture | piliers : l'ordre
Nous voulons | leur offrir un | de liberté et humaine d’entreprise, {.}, la
garder cet “esprit | parcours, la | aussi comment  se déja il faut que | bienveillance
famille” rémunération beaucoup de staffer? lesgensarrivent | {..} et le
satisfaisante, un | responsabilité comment faire a bien | plaisir.
environnement venir? et s’intégrer,
de travail et comment
donc nous on fidéliser ?
grandit
(3) Les ressources organisationnelles :
Au niveau organisationnel nous constatons que les ressources sont mobilisées de deux maniéres
différentes.
A titre d’exemple, le dirigeant de E2 déclare que la démarche d’hypercroissance entretenue,
nécessite la mobilisation d’énormes ressources financieres. Celles-ci sont déployées, d’une
part, pour assurer un business model scalable “Le business est l'élément le plus important, tout
le reste en découle, c’est I’explosion de la demande client, la capacité a livrer et ensuite étre
capable d’y faire face avec des bons éléments”. D’autre part, pour financer un service
marketing qui devient tres sollicité afin d’assurer la viralité¢ de la PME et la prise en avance sur
plusieurs marchés “la moitié des gens qu’on embauche, ils font de la vente et du marketing”.
Le déploiement de ces ressources nécessite, selon I’entrepreneur, un management libéré qui
assure une meilleure coordination entre les différents services, et une rapidité dans la prise de
décision.
De sa part, le dirigeant de E7, a expliqué que le business model de son entreprise était plutdt a
I’écoute de marché “tu dois adapter tes équipes, adapter ton savoir-faire, aux évolutions du
marché, aux nouveaux besoins des clients”. Pour se faire la majorité des ressources financieres
était dediées au service de recherche et de développement afin que leur service soit toujours
adapté a la demande des clients.
Tableau 6 : Ressources organisationnelle
El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8
Marketing “aujourd’huion | Il'y a ce moteur il y a le choix des | C’est une
embauche de viralité, cibles clients, | course
beaucoup de | {.}et il y a prospect si tu | commerciale
ventes et de | I'extréme veux, on ne s’est
marketing” engagement trompé sur a qui
pour le client, on s'adresse, qui
ce qu’on on doit séduire.
appelle  nous
I’amour  pour
les clients.
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Manageme | OBIZ  c’est | Donc cette [ Je ne dirige | Le mode de | On est en plein | Je remarque | J’étais dans | Moi je crois en
nt vraiment double plus I’organisation a | dans le | que si j’avais | l'opérationnel, | une entreprise
comme un | conjonction fait | I’entreprise, été défini des le | management pas l’occasion | j’aime bien tout | organisée ou il
enfant et je le | que on va plus | j’ai quitté le | début et on n’a | libéré, de déléguer ce | savoir, y a de I’ordre,
porte aussi | vite pour | comité de | pas cherché a le | l'intelligence javais délégué | maitriser, ou il y a
loin que | prendre des | direction, il y a | modifier  selon | collective je n’aurais pas | mettre mon nez | l'organigramm
possible décisions romain le DG | nos expertises pu avancer et je | partout  pour | e
qui a repris les pense que | que ca soit fait
rénes de la j’aurais fait un | un peu comme
boite. burnout, c’est | je le veux
sar !

Innovation | on est | Le produit doit | On a grandi | C’est un discours | Il n’y a pas eu de “il a fallu bien | On est sur une
innovant sur la | étre tellement vite | qui est tendu vers | révolution,  on expliquer évolution  sur
partie international qu'onn’apaseu | I’innovation n’a pas eu de qu’on allait | I’innovation
technologique | dans son usage, | le temps de le révolution dans bien fabriquer | d'usage
et on est | mais c’estaussi | faire bouger, on nos offres, quelque chose
également sur | dans la fiabilit¢ | n’a pas eu d’innovant.”
la partie besoin
business
model

Business Oui on a des | Le business | Ducouponaeu | On était orienté | on a fait en sorte | Nos Tu dois adapter | L’essentiel

model résultats qui | {...} c’est | un modele tres | sur un canal qui | d’étre vite | technologies tes  équipes, | c'est de
sont assez | I’explosion de | viral. s’appelait le QR | identifié , on fait | peuvent  étre | adapter ton | corriger et
intéressants, la demande code {} on a | degros deals éprouvees par | savoir-faire, rectifier
mais ¢a ne va | client, la pivoté par ce qu’il des références | aux évolutions | toujours dans
pas encore | capacité a livrer n’y avait pas une mondiale dans | du marché, aux | une démarche
suffisamment | et ensuite étre réelle demande la matiére. nouveaux d’amélioration
vite & mon | capable d’y besoins des | continue pour
goQt faire face avec clients s’adapter  au

des bons marché
éléments

Ressources | Par des fonds | Le GO to | Si vous visez | On a toujours été On avait besoin | on a fait des

financiéres | propres, par la | Market, cad la [ 'HC, il faut | une société de s’auto | dossiers auprés
dette et par la | commercialisat | savoir perdre | rentable ; Donc financer. {...} de BPI afin de
rentabilité. ion, ’acceés au | de I’argent, | on n’a jamais La croissance | financer de la
60% du profit | marché ¢a | {...}il vous faut | essayé de trop codte cher {...} | R&D. {.}

il va étre | colte trés cher | beaucoup creuser nos I’organisation

affect¢ a la d’argent en | dettes, notre c’est souvent

R&D capitaux passif. le codteuse
développement malgré tout

était en fonction
du CA

(4) Les ressources Environnementales :

L’analyse de nos données révele que les entrepreneurs mobilisent différemment leurs

ressources environnementales. Ainsi, le dirigeant de E2 dit avoir été toujours a la recherche de

fonds d’investissement avant méme d’en avoir besoin. “J’ai fait 14 levées de fond, donc

réguliérement on allait lever des fonds entre 2008 ET 2018”. Ces fonds ont servi a financer la

scalabilit¢ de son business model, “Disant que c’est un moment ou on est allé chercher de

l’argent pour investir, s’internationaliser plus fort et effectivement on a été plus fort pour

recruter aussi”.
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La scalabilité du business model de E2 est assurée, en partie, par un réseau de partenaires qui

assure a une conquéte commerciale. “il faut mettre en place un réseau de partenaires qui nous

permet de couvrir un marché plus large.”

Pour le dirigeant de E7 dit avoir été beaucoup aidé par un incubateur qui a accompagné sa PME

a réaliser une transition stratégique. Celle-ci était nécessaire pour s’adapter a son marché.

L’intégration de cette structure d’accompagnement a permis a I’entrepreneur de trouver des

investisseurs afin de financer I’innovation, d’une part, et la structuration de 1’organisation,

d’autre part. la levée de fond a servi a financer nos technologies. {...}. On a structuré des

équipes”.

Le réseau de partenaires de E7, quant a lui, est mobilisé afin d’assurer une certaine notoriété

sur le marché. “Un partenariat commercial qui te donne, avec ton partenaire qui lui a une

renommée, ¢a te met sous son image et toi tu gagnes une notoriéte”.
Tableau 7 : Les ressources environnementales
El E2 E3 E4 ES E6 E7 ES8
levée on n’a pas de | Jai fait 14 Onaleve5M | Pour opérer ce on a intégré dans | la levée de fonda [ On a levé des
de fonds levées de fond, | {...} etcanous | pivot, on a fait notre capital Air | servi a financer | fonds  pour
d’investissemen | donc a permis d’aller | appel a un Liquide France nos faire le
fonds ts  derriére... | régulierement | sur business angel qui Industrie et un technologies.{...} | prototype de
Qui va vouloir | on allait lever | I’international nous a apporté un fond . On a structuré | ce projet, de
maximiser son | des fonds entre peu de fonds. Ca d’investissement | des équipes, | cette idée {...}
profit a tout | 2008 ET 2018. nous a permis de TDH.{...} elle I’organisation
prix{...Jon est faire cette permis c’est souvent
libre. transition d’amorcer la codteuse.
croissance
Acco La SA nous a | Les je n’étais pas on a fait, pqr‘tie On n’était pas | on est en train de N’otre' chargé  BPI France
mpagn apporté réseau, anubqteurs, accompagné d’gne pépinicre | accompagné | voir  comment daffal7r.es au sein | apparait dans |
prendre du | “les hotels par une d’innovation de la | avant notre partir parce que | de I’incubateur | capital comme
ement | recul, d’entreprises”, | structure ville de Paris, ¢a | hypercroissan | tout esttrop petit, | nous a beaucoup | financeur de
rencontrer des | je ne trouve nous a permis | ce tout est sous | challengé  pour | I’innovation
chefs pas ¢a aussi d’avoir des dimensionné, et | savoir si notre
d’entreprises indispensable locaux, ca était ¢a nous pénalise, | chaine de valeur
qui  partagent | dans notre cas super ! et ¢a peut étre un | était bonne, si
les mémes frein pour notre | notre modele
quotidiens, croissance, économique était
prendre du recul bon...
Parten | Nos partenaires | il faut mettre [ On a fait un Une fois on est des | On a vraiment | Notre sujet c¢’est | Un  partenariat | Notre premier
. sont des en place un | partenariat avec | partenaires avec ce | dealé avec la conquéte | commercial qui te | partenaire
aires partenaires réseau de | des allemand, genre d’entreprise | des gros commerciale{...} | donne, avec ton | était un ancien
régionaux de partenaires qui | qui font notre ca nous donne | acteurs une course a la | partenaire qui lui [ employeur, ¢a
proximité nous permet de | métier aussi quelque part une | américains visibilit¢ et la | a une renommeée, | c'est une
couvrir un crédibilité qui ont pour ¢a, il faut | cate metsousson | bonne
marché  plus supplémentaire vraiment une | avoir des | image et toi tu | relation, parce
large. parce que c’est | bonne vision | partenaires qui | gagnes une | qu’il avait une
comme un coup de | de la sécurité, | aient I’habitude | notoriété confiance une
tampon qui donne. | du cloud et de ce genre de notoriété
des risques de | challenge.

cloud,
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2- Stratégie entrepreneuriales

En ce qui concerne les stratégies entrepreneuriales, nos résultats soulignent que certains

dirigeants emploient une logique de croissance non maitrisée : “si vous voulez grandir vite, il

faut accepter de perdre le controle” (E3). L’inscription dans ce modele d’hypercroissance

privilégie la croissance sur la rentabilité. “Si vous visez I’hypercroissance et bin il faut savoir

perdre de Dargent, trés important !”. D'autres se présentent dans une stratégie de croissance

maitrisée “on a essaye d'assécher le modéle pour qu’on puisse avoir ce niveau de marge

brute” (E4) . Cette stratégie, passe, nécessairement, selon I’entrepreneur, par une croissance

rentable. “On a toujours été une société rentable, donc on n’a jamais essayé de trop creuser

nos dettes, notre passif™.

Tableau 8 : Les stratégies de croissance.
El E2 E3 E4 ES E6 E7 E8
Strat de Le but du jeu Une des OUI je décide Elle était un
. c’est de faire conditions de croitre et je objectif dés le
croissance de ’entreprise | d’hypercroissan me tape toutes début, oui !
un éditeur de ce, c’est aussi les difficultés Parce qu’avec
logiciel de de ne pas liées au Simon on a
taille mondiale | vouloir de la recrutement, a la | toujours essayé
qui couvre marge, parce fidélisation des | de voir grand.
I’essentiel des | que si on fait de compétences, a | Donc oui
marchés IT de | la marge, on ne la gestion des ¢’était un
la planéte fait pas de ’HC formations objectif.
Strat de Nous sommes O,” a,essayé Je ne veux pas {...}que cette
rentabilite | U équipe de d'assécher le étre une future croissance ou
taille humaine U licorne, je veux | cette hyper
avec une qu-on puisse juste que mon croissance,

. avolr ce niveau . . o 9
volgnte de de marge brute entreprise soit qu elle ,s01t’
croissance B s ok rentable. bien préparée
maitrisée. croissance du et maitrisee

CA mais plus de
taux de marge.

S. DISCUSSION :

Dans la perspective de mieux comprendre les circonstances dans lesquelles évoluent les PME

francaises pour atteindre 1’hypercroissance, nous avons posé la question suivante :

En quoi la stratégie entrepreneuriale des dirigeants de PME francaises repose sur une

combinaison spécifique de ressources en amont d’une phase d’hypercroissance ?
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Compte tenu de cette interrogation et de nos résultats nous représentons notre discussion qui
s’articule autour de deux points principaux.

Premierement, nos résultats apportent un éclairage supplémentaire sur le réle du dirigeant dans
I’hypercroissance. En cela, ils complétent les travaux qui questionnent les spécificités des PME
en hypercroissance. En particuliers ceux de Chanut Guieu et Guieu (2015) qui montrent que
I’hypercroissance des PME dépend, avant tout, d’une volonté de son dirigeant.

Nous rejoignons, également, les travaux portant sur la motivation de croitre qui considerent que
I’entrepreneur est le principal responsable du comportement de son entreprise (Wiklund et
Sheperd, 2005) ou la stratégie est construite a partir des connaissances, compétences et vision
du seul dirigeant.

Dans cette perspective, les entretiens avec les dirigeants révelent, que la vision de I’entrepreneur
est une composante essentielle dans I’arbitrage entre croissance et rentabilité crée des
combinaisons assez distinctes de celles-ci.

Deuxiémement, nos résultats montrent qu'en fonction de la stratégie de croissance choisie
(stratégie de croissance, stratégie de rentabilité), les entrepreneurs mobilisent differemment
leurs ressources et compétences. De plus, cela se retrouve a tous les niveaux (individuel,
collectif, organisationnel et environnemental). Ainsi, notre recherche s’inscrit dans la ligné des
travaux qui montrent que I’hypercroissance passe par des objectifs stratégiques forts différents

(St Jean et al., 2009 ; Barbero et al., 2011)

Dans cette perspective, nous avons relevé deux stratégies en fonction de 1’orientation de
I’entrepreneur vers la croissance ou la rentabilité.

o Il ressort que les dirigeants des entreprises ayant développé une stratégie de croissance
ont déja vécu une expérience entrepreneuriale. La plupart du temps, ils adoptent une
stratégie de croissance et affichent un goQt prononcé pour le défi. Ces résultats sont dans
la lignée des travaux Chanut-Guieu et Guieu (2015) qui revendiquent que la prise de
risque et la réactivité des entrepreneurs des PME en hypercroissance expliquent leurs
capacites a saisir les opportunités au moment opportun.

Dans ce cas, la majorité des entrepreneurs exige un niveau de spécialisation élevé a tous
les échelons de I’entreprise. Le recrutement est donc pensé en amont : définition des
profils critiques, constitution d’un réseau de talents, mise en place de processus de
recrutement simples et souple, etc. L’objectif d’une telle stratégie de recrutement est de

créer une équipe de personnes autonomes qui se complétent entre pairs. L’intégration
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des nouveaux collaborateurs est, ensuite, facilitée (fiches de postes claires, outils
pratiques, formations adaptées).

L’adoption d’une stratégie de croissance implique un business modele scalable
(Bjorkdahl et Holmén, 2013) ou I’objectif de la PME est de créer un produit générique
qui convient au maximum de clients. Ces résultats confirment les travaux de Zhao et
al.(2013) qui ont démontré que les entreprises en croissance rapide travaillent sur un
produit standardisé qu’ils essaient de le commercialiser a une cible ¢élargie. Ceci
explique le développement de leurs services de marketing pour comprendre le
comportement de leurs marchés.

Une stratégie de croissance implique une montée en charge de ’activité (Coad et al.,
2014). En effet, I’entreprise se trouve, désormais, dans une position ou elle doit
répondre a une forte augmentation de la demande pour ses produits ou services. Ainsi,
ses besoins en fonds semblent croitre (Teyssier, 2011).

Ainsi, les entrepreneurs, sont souvent en quéte de levées de fonds méme lorsqu’ils n’en
ont pas vraiment besoin (Croce et al., 2013). Ils enchainent les “tours de table” acceptant
ainsi de voir leur propre capital dilué.

La stratégie de croissance nécessite, un réseau de partenaires élargie, qui permet a
I’entreprise, d’une part, d’externaliser certaines taches et d’assurer une couverture
commerciale sur des marchés qui lui étaient, auparavant, inaccessibles (Shih et Aaboen
2019).

La majorité des entrepreneurs ayant déclaré avoir suivi une stratégie de rentabilité, n’ont
pas eu d’expériences entrepreneuriales, mais plutét des expériences professionnelles
dans des grands groupes. Ces résultats s’accordent avec ceux de Barringer et al. (2005),
qui supposent qu’une telle expérience fournit aux entrepreneurs des connaissances
essentielles ainsi que l'avantage d'un acces a un réseau de contacts. N’ayant pas un gott
prononcé pour le risque, les décisions prises par ces entrepreneurs sont plutét réfléchies.
Sur le plan collectif, le recrutement au sein de ces PME s’effectue au fur et a mesure du
développement de I’entreprise. Le management des ressources humaines est pensé sur
le long terme : formation, évolution de carriere, fidélisation afin de fédérer les
collaborateurs autour de la culture et des valeurs de D’entreprise. Nos résultats
confirment ainsi, les conclusions de Demir et al. (2017) sur I'importance des pratiques
de GRH pour atteindre avec succes une croissance elevée.

La stratégie de rentabilité repose sur un business modele facilement adaptable. Les

produits ou les services sont, souvent, modifiés afin de satisfaire des clients en
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particulier (Moreno et Casillas, 2008). Ainsi, ces PME privilégient de travailler sur le

développement et I’innovation de leurs produits ou services. Ces constats corroborent

avec les résultats de Postariu (2010). Selon I’auteur, ces PME élargissent la gamme de

leurs produits qu’elles vendent aux mémes clients.

Afin d’assister ces pivots stratégiques, les entrepreneurs ont recours a des structures

d’accompagnement (incubateur, accélérateurs...). Ces structures assurent, également a

ces PME, une certaine visibilité aupreés des investisseurs (Stokan et al., 2015).

Dans le cas de ces entreprises, le recours a des levées de fonds est occasionnel et se fait,

géneralement, pour financer une activité de recherche et développement.
Dans I’objectif de valoriser ces innovations, ces entreprises ont recours a des partenaires
commerciaux pour gagner en visibilité sur un marché restreint (Partanen et al., 2014).
Troisiemement, nous inscrivons notre recherche dans la continuité des travaux de Delmar et al.
(2003). En effet, nous considérons que I’hypercroissance est un phénomene multidimensionnel,
les PME ne peuvent pas se développer de la méme facon (Boulmakoul et al., 2019). Par
conséquence, I’hypercroissance n’est pas un processus Unigque, il n’y a pas une meilleure fagon
de le faire, mais plutdt il existe différentes configurations de PME en hypercroissance
(Davidsson et al., 2005).
Dans ce sens, nos résultats apportent un éclairage supplémentaire sur les déterminants de
I’hypercroissance. Ainsi, par la présente recherche, nous avangons que les différentes stratégies
entrepreneuriales pourraient étre a 1’origine des différentes trajectoires d’hypercroissance
(Boissin et al., 2018). En effet, ces différentes stratégies impliquent une mobilisation distincte

des ressources clés au développement des PME.

Conclusions :

Ce travail de recherche a pour objectif de comprendre les combinaisons des ressources
et compétence mobilisées pour arriver a une phase d’hypercroissance.

Nous apportons trois principaux résultats. Premiérement, notre analyse a permis d’identifier les
ressources et les compétences mobilisées en amont d’une phase d’hypercroissance, a partir des
quatre niveaux d’analyse : individuel, collectif, organisationnel et environnemental.
Deuxiéemement, selon leurs stratégies entrepreneuriales (croissance/ rentabilités), les
entrepreneurs mobilisent différemment leurs ressources et compétences. Troisiemement, nos
résultats ont aussi montré le réle important du dirigeant fondateur pour arriver a 1’hyper
croissance. En effet, selon une vision claire qu’il dispose de sa PME, il adopte un arbitrage

entre croissance et rentabilité.
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Ces résultats apportent deux contributions majeures. Sur le plan théorique, nous complétons les
travaux de Delmar et al. (2003) pour montrer qu’il n’existe pas un modeéle unique pour atteindre
I’hypercroissance. Selon une stratégie de croissance ou de rentabilité les dirigeants combinent
leurs ressources et compétences de deux maniéres distinctes.

Sur le plan managérial, il convient que les dirigeant integrent davantage la stratégie
d’hypercroissance qu’il souhaite suivre. A cet égard, les ressources et les compétences comme
la prise de risque, le marketing, I’innovation... ne seront pas mobilisées de la méme fagon.
L’une des limites notre démarche est de se concentrer exclusivement sur le dirigeant fondateur
et d’ignorer en partie les actions d’autres acteurs clés des PME comme les autres dirigeants ou
encore les actionnaires. Cependant, ceci pourrait étre justifié par la taille des PME interrogees.
En effet, leurs dynamiques de croissance restent, généralement, fondées sur les choix et
préférences du dirigeant. Pour la quasi-totalité des PME de notre échantillon, ¢’est clairement

lui qui concoit la stratégie et en assure la coordination pour sa mise en ceuvre.
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