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3. SUJET DE THESE

Titre : La reprise d’entreprise en SCOP : facteurs de réussite du processus et effets sur ’émergence et/ou
I’adoption d’innovations managériales

4. RESUME
(Frangais et Anglais)

La transmission d’une TPE/PME a un ou plusieurs repreneurs physiques constitue une opération périlleuse et ne garantit
pas la pérennité de ’entreprise transmise. Dans ce contexte, des chercheurs de plus en plus nombreux s’intéressent a la
compréhension des facteurs de réussite et d’échec de ce processus. Cependant, jusqu’a présent, ils ont plutét privilégié
I’étude des successions familiales ou des reprises par un tiers extérieur a I’entreprise reprise. Tres peu d’entre eux se sont
intéressés au transfert d’une entreprise a une équipe de salariés, notamment sous la forme d’une Société Coopérative et
Participative (SCOP), alors méme qu’il s’agit d’une forme d’entrepreneuriat social amenée a se développer et aujourd’hui
au cceur de nombreux débats (Direction Générale du Trésor, 2013 ; loi Hamon; rapport Observatoire CNFCA Epsilon,
2014).

L’objectif de la thése sera donc de mieux appréhender ce processus spécifique de transmission-reprise et notamment de
comprendre comment ces équipes émergent et fonctionnent, quelles sont les difficultés qu’elles rencontrent tout au long
du processus de reprise et quelle est au final leur performance au regard d’autres formes de reprise, ce type de
transmission pouvant étre source d’innovations notamment en termes de management et d’organisation du travail.

The transfer of a SME to one or more physical buyers is a risky operation and does not guarantee the continuity of the
transferred company. In this context, an increasing humber of researchers are interested in understanding the success and
failure factors of this process. However, until now, they have preferred to study family successions or takeovers by a third
party outside the acquired company. Very few of them have been interested in the transfer of a company to a team of
employees, particularly in the form of a Cooperative and Participative Company (SCOP), even though this form of social
entrepreneurship will increase in the next years and is currently at the heart of many debates (Direction Générale du
Trésor, 2013; loi Hamon; Observatoire CNFCA Epsilon report, 2014).

The objective of the research will therefore be to better understand this specific transfer process and to understand how
these teams emerge and function, what difficulties they encounter throughout the transfer process and what their
performance is, particularly regarding managerial innovations.
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5. PROJET DE RECHERCHE DETAILLE

Contexte et enjeux

La nécessité d’améliorer la performance des opérations de transmissions reprises

La transmission d’entreprise est devenue, depuis le début des années 2000, une préoccupation majeure des
institutions publiques de nombreux pays, que ce soit en Europe, en Amérique du Nord ou au Japon* (Murakami
et al, 2012). La Commission Européenne a ainsi estimé, en 2011, a 450 000 le nombre d’entreprises concernées
par la transmission-reprise. En France, la transmission a concerné plus de 16 000 PME en 2013 (selon les
Carnets de 1’Observatoire BPCE, 2015), tandis qu’un chiffre compris entre 34 000 et 60 000 circule (selon les
sources?), si on rajoute les TPE (Cédants et Repreneurs d’Affaires, 2015). La pérennité de ces TPE/PME en
phase de transmission est essentielle, car elle permet aux salariés de préserver leurs emplois, aux clients de
continuer a acheter la marque ou d’utiliser les services d’une entreprise qu’ils apprécient (Benghozi, 2009), aux
fournisseurs de recouvrer leurs créances (Mignon, 2009), aux régions de maintenir un certain niveau d’activité
économique et de services de proximité pour leurs administrés (Mason et Harrisson, 2006) et, enfin, a la société
dans son ensemble, de préserver des savoir-faire parfois ancestraux (Mignon, 2009). Il est donc non seulement
important de trouver des repreneurs potentiels a cet important réservoir d’entreprises potentiellement a
reprendre, mais également d’assurer la pérennité de ces entreprises une fois les nouveaux dirigeants en place. La
transmission d’une TPE/PME a un ou plusieurs repreneurs physiques constitue en effet une opération périlleuse
et un nombre significatif de PME ne survit pas a son changement de propriétaires® (Bughin et al., 2010). La
discontinuité du management et/ou de I’appropriation d’une organisation lui fait courir des risques majeurs : elle
peut diminuer la performance organisationnelle, perturber les routines de travail, interrompre les commandes en
cours ou générer un sentiment d’insécurité des employés (Wasserman, 2003 ; Bacon et al, 2004 ; DeTienne,
2010). La direction générale du Trésor (2013) estime ainsi que 40% des entreprises reprises déposent leur bilan
dans les six ans apres 1’opération.

L’arrivée de nouveaux dirigeants, un tremplin possible pour I’entreprise reprise

Mais cette discontinuité du management peut également étre vue comme une opportunité pour les petites
entreprises de se renouveler, de se moderniser et de devenir plus compétitives, 1’arrivée de nouveaux dirigeants
plus « entreprenants » et dotés de nouvelles compétences pouvant générer un surplus d’activité et un nouvel élan
de croissance (DeTienne, 2010 ; Begin et al, 2011 ; Direction Générale du Trésor, 2013 ; Nordgvist et al,
2013 ; Van Teeffelen et Uhlaner, 2013). Elle peut également étre source d’innovations, en termes notamment de

! Au Canada, plus de 60 % des chefs d’entreprises se seront retirés des affaires entre 2006 et 2016 (Ministére du développement
économique, de I’innovation et des exportations - http://www.mdeie.gouv.gc.ca). Plus largement pour toute I’ Amérique du Nord mais
également au Japon, lorsque I’on met en relation I’importance des PME et le vieillissement accéléré de leur dirigeant, la tendance et
donc les défis a relever sont les mémes.

2 Si tout le monde s’accorde sur I’importance des enjeux de la transmission - reprise, il est quasiment impossible aujourd’hui, malgré
la richesse de I’appareil statistique francgais, d’avoir une vision exhaustive du phénomene. Il apparait tout d’abord que, d’un organisme
a ’autre, les chiffres peuvent varier. Ensuite, les sources statistiques mobilisables sont souvent incomplétes.

3 Handler (1994) indique par exemple, en reprenant les études de Beckhard et Dyer (1983), que 30% des entreprises familiales
survivent & leur transmission a la deuxiéme génération et 10% seulement a la troisiéme génération. Plus récemment, ’enquéte Oséo
Bdpme (2005) révele qu’en moyenne plus d’une transmission sur cinq échoue avant six ans, quel que soit le type de repreneur.
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management et d’organisation du travail, innovations permettant des regains de performance (Hervas-Oliver,
Sempere, & Boronat-Moll, 2012; Mol & Birkinshaw, 2012; Besbes, Aliouat & Gharbi, 2013; Nieves, 2016). En
effet, parmi les antécédents aux innovations manageériales, définies comme les pratiques, procédés, structures,
techniques managgériales nouvelles et destinées a permettre ’atteinte des objectifs organisationnels (Birkinshaw,
Hamel, & Mol, 2008), des recherches montrent que I’arrivée de nouveaux dirigeants moins enclins a accepter
I’organisation telle qu’elle est, favorise 1I’émergence ou ’adoption de telles innovations (Camison-Zornoza,
Lapiedra-Alcami, Segarra-Ciprés, & Boronat-Navarro, 2004; Damanpour & Schneider, 2006). Il en va de méme
de la diversité de genre, d’age et d’expériences fonctionnelles au sein des équipes de direction (Elenkov &
Manev, 2005; Galia & Zenou, 2013). Toutefois les recherches sur les antécédents des innovations manageériales
restent encore balbutiantes (Damanpour, 2014; Damanpour & Aravind, 2012; Volberda, Van Den Bosch, &
Heij, 2013) et elles n’ont jamais, a notre connaissance, investiguer quel effet peuvent avoir les reprises
d’entreprises dans I’émergence et 1’adoption d’innovations managgériales.

La reprise par les salariés : un champ sous-exploré en entrepreneuriat et management stratégique

Une TPE/PME peut étre transmise a différents types de repreneurs « personnes physiques », selon le degré de
proximité de ce dernier avec le dirigeant-propriétaire de la PME. Trois cas de figures existent : la succession
familiale, la reprise par un ou plusieurs salariés de la TPE/PME ou la reprise externe par un individu tiers.
Historiquement, les chercheurs, en particulier en Amérique du Nord, se sont focalisés sur la succession familiale
(Le Breton-Miller et al, 2004 ; Marshall et al., 2006 ; De Massis et al, 2008 ; Scholes et al, 2007...), alors méme
qu’on assiste depuis plusieurs années a une baisse de ce type de transmission®. Puis, plus récemment,
notamment en France, plusieurs chercheurs se sont intéressés aux reprises externes (Deschamps et
Paturel, 2001 ; Bornard et Thévenard-Puthod, 2009 ; Bughin et al, 2010 ; Nordqvist et al, 2013 ; Wiklund, et al,
2013). La reprise par les salariés est actuellement le parent pauvre de la littérature en transmission-reprise
(Barbot-Grizzo et al, 2013) alors méme qu’elle constitue un tiers des transmissions-reprises selon le CRA,
qu’elle est amenée a se développer avec notamment la croissance de l’entrepreneuriat social (Garcia et
Beltramini, 2014), qu’elle est complexe (Bargues et al, 2017) et aujourd’hui au cceur de nombreux débats,
notamment depuis que le Iégislateur (loi n® 2014-856 du 31 juillet 2014 complétée par la loi n° 2015-990 du 6
aoldt 2015) a instauré un dispositif d'information des salariés des sociétés de moins de 250 salariés, sur les
possibilités générales de reprise par les salariés et sur la situation spécifique de leur entreprise (Direction
Générale du Trésor, 2013 ; loi Hamon® ; rapport Observatoire CNFCA Epsilon, 2014).

Contrairement aux repreneurs externes, les salariés présentent 1’avantage de déja connaitre la structure a
reprendre, mais ils ne bénéficient pas pour autant du lien privilégié qui unit souvent les successeurs familiaux et
leurs prédécesseurs (Thévenard-Puthod, 2014). Les connaissances issues de la reprise externe et de la succession
ne représentent donc qu’imparfaitement le processus de reprise par les salariés. En outre, les salariés reprennent

4+ Ceci provient en partie d’une évolution des motivations des successeurs familiaux potentiels (LeBreton-Miller ef al,
2004). En effet plusieurs études montrent que les enfants d’entrepreneurs, ayant percu tres tot les contraintes inhérentes a
la vie entrepreneuriale et les sacrifices personnels de leurs parents, préférent parfois opter pour une carriére de salarié
dans une autre firme que reprendre l'entreprise familiale (Zellweger et al, 2011).

% La Loi ESS « Economie Sociale et Solidaire », votée le 31 juillet 2014, crée une obligation pour les PME de moins de 250
salariés d’informer tous les salariés d’"un projet de cession de I'entreprise « au plus tard deux mois avant la cession, afin de
permettre a un ou plusieurs salariés de présenter une offre d’achat de cette participation ».

Janvier 2018 3/7



https://www.univ-smb.fr/
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000029313296&categorieLien=id
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=0C6DE71B130056F1F1AC100E872F79E2.tpdila19v_2?idArticle=LEGIARTI000031012671&cidTexte=LEGITEXT000029314839&dateTexte=20160404
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=0C6DE71B130056F1F1AC100E872F79E2.tpdila19v_2?idArticle=LEGIARTI000031012671&cidTexte=LEGITEXT000029314839&dateTexte=20160404

UNIVERSITE
SAVOIE
MONT BLANC

UNIVERSITE SAVOIE
MONT BLANC

Ecole Doctorale « Sciences et Ingénierie des Systémes, de
L’Environnement et des Organisations »
DRED - 27 rue Marcoz - B.P. 1104
73011 Chambéry Cedex

plus souvent en équipe, soit sous des formes juridiques classiques de SARL, SA ou SAS, dans lesquelles leur
investissement dans le capital détermine leur pouvoir de décision, soit sous forme de Sociétés Coopératives et
Participatives (SCOP), dans lesquelles chaque salarié peut devenir sociétaire de I’entreprise reprise avec le
méme droit de vote, et ce quel que soit sa participation financiére. Ceci souléve donc la-aussi des différences
importantes avec les reprises par un seul individu et donc des leviers et difficultés spécifiques qu’il convient
d’identifier et appréhender (Bargues et al, 2017). Les études disponibles ne permettent en effet pas de
comprendre ce qui se passe a I'intérieur de ces équipes, ni en quoi ce type de reprise peut étre porteur d’un
renouvellement des pratiques, voire de I’émergence de nouvelles pratiques. Il convient donc de mener une
recherche pour mieux comprendre comment se déroulent ces opérations, et ce d’autant plus que dans les reprises
en SCOP®, des pratiques managériales telles que le partage du pouvoir émergent de fait, et vont de pair avec des
contraintes comme le principe des réserves impartageables ou une rémunération limitée des parts sociales.

Questions et objectifs de la recherche

Dans ce contexte, la problématique de la thése est la suivante : QUELLES SONT LES FACTEURS DE REUSSITE DU
PROCESSUS DE REPRISE PAR LES SALARIES EN SCOP ET QUEL EST L’EFFET DE CE TYPE DE REPRISE SUR
L’EMERGENCE ET L’ADOPTION D’INNOVATIONS MANAGERIALES ?

La thése visera a répondre aux questions suivantes :

e Q1 : Quels sont les facteurs de réussite des reprises en SCOP ? En quoi ce type de reprise est-il a méme
d’assurer la pérennité de 1’entreprise transmise ?

e Q2: Quel est I’effet de ce type de reprise sur I’émergence et I’adoption d’innovations managériales ?

Meéthodologie

Comme le sujet de la reprise par les salariés en SCOP (1) porte sur 1’étude en profondeur d’un processus de
reprise et de son contexte, (2) n’a regu que peu d’attention des chercheurs (nature exploratoire) et (3) nécessite
la prise en compte de plusieurs acteurs (les différents salariés repreneurs et les autres parties prenantes du
processus de reprise), les études de cas sont considérées comme la méthode d’acceés aux données la plus
pertinente (Yin, 2008). Les études de cas permettent en effet de procéder a une analyse spatiale et temporelle
d’un phénoméne complexe en tenant compte du contexte et des acteurs. Le nombre de cas dépend des objectifs
de la recherche. S’il s’agit d’explorer des pratiques nouvelles ou discuter un questionnement original, quelques
cas suffisent pour rentrer dans une logique de découverte. Souhaitant pouvoir réaliser une analyse comparative
et appréhender les facteurs de contingence pouvant faire varier les processus de reprise (selon le type
d’organisation, le secteur d’activité ou la taille de 1’équipe de repreneurs), 1’objectif est d’étudier et de comparer
entre 6 et 8 cas.

6 49 transmissions en SCOP (ou Scic : Société coopérative d’intérét collectif) ont ainsi été recensées en 2015 en France.
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Contributions attendues

Au niveau académique, cette recherche permettra de combler un gap de la littérature existante, tant en matiére
de processus de reprise par les salariés, et plus particuliecrement en SCOP, qu’en matiere d’innovations
manageriales. Les contributions attendues sont ainsi doubles:
e Mieux comprendre les spécificités du processus de reprise par les salariés en SCOP (ses étapes, ses
difficultés, ses facteurs de réussite) au regard des autres types de transmission-reprise.
e Mieux appréhender la performance de ce type de reprises et en particulier sa propension a générer et/ou
adopter des innovations manageriales.

Au niveau managerial, elle débouchera sur des enseignements permettant aux acteurs directement concernés par
la reprise en SCOP (salariés repreneurs, cédants désireux de transmettre leur affaire a leurs salariés,) de mieux
gérer ce processus (en repérant notamment d’éventuelles best practices) et aux acteurs institutionnels de mieux
les accompagner (en identifiant les difficultés spécifiques auxquelles ces repreneurs sont confrontés mais aussi
les leviers qu’ils peuvent actionner pour réussir). Il s’agira également de dresser un panorama des innovations
managériales générées par ce type de reprise. L’ensemble de ces enseignements devrait contribuer a favoriser la
pérennité du systéeme productif, notamment en France, et a promouvoir le modéle SCOP comme processus de
reprise.
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6. CANDIDAT RECHERCHE : Le candidat devra avoir une formation ou une expérience dans le domaine du management
stratégique ou de I’entrepreneuriat. Il devra également avoir suivi une formation préalable a la recherche (master
recherche, label recherche, cours de méthodologie de la recherche...). Il devra étre a I'aise avec les méthodes qualitatives
et avoir le godt du contact pour aller sur le terrain.

7. FINANCEMENT DE LA THESE : Le contrat doctoral fixe une rémunération principale, indexée sur I'évolution des
rémunérations de la fonction publique : depuis le 1er février 2017, elle s’éleve a 1768,55 euros bruts mensuels pour une
activité de recherche seule. Des heures d’enseignements peuvent étre effectuées dans la limite de 64 heures équivalent
TD par année universitaire apres autorisation du président de I'université et rémunérées au taux fixé pour les travaux
dirigés en vigueur. D’autres activités complémentaires au contrat doctoral sont prévues par I'article 5 du décret n° 2009-
464 du 23 avril 2009 modifié. La durée totale des activités complémentaires aux activités de recherche confiées au
doctorant dans le cadre du contrat doctoral ne peut excéder un sixieme du temps de travail annuel.

8. CONTACT :
Nom prénom : Catherine Thévenard-Puthod
Tél: 0450092372

Email : catherine.puthod@univ-smb.fr
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