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L’intérét pour le concept d’équipe s’est récemnmaartru dans le domaine de I'entrepreneuriat
pour tenter de cerner les stratégies de travaitadlgenre de groupement dans le contexte
particulier de la création et le développement B8E par une équipe entrepreneuriale
(Fixmer et Brassac, 2004 ; Eisenhardt et Schoomhd@90 ; Kamm eal., 1990 ; Cooper et
Bruno, 1977). Ces stratégies basées généralemenintserdépendance et la coopération
influencent le processus de leadership et sa peatays des processus de prise de décision au
sein de ces équipes (Hernandez et Marco, 2006sgdard, Schweiger et Sapienza, 1995 ;
Eisenhardt et Bourgeois, 1988).

Dans ce contexte de transformation des relatioofegsionnelles, nous nous intéressons dans
ce présent travail a déterminer les nouvelles quat de leadership dans les équipes
entrepreneuriales afin de sonder le role que cesale peuvent jouer dans les processus de
prises de décisions impliquant le développemeitibdganisation.

Trois étapes guident notre présentation. Premiaremeus proposons une revue de la
littérature traitant de la problématique du leadigrsdans un contexte collectif. Nous
consacrons la deuxiéme partie a la démarche métwdoe de recherche. Enfin, dans la
troisieme partie, nous discuterons les résultatsnots.

Mot clefs 1: Leadership d’équipe Mot clefs 3: Processus de prise de décisio
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Mot clefs 2: Equipe entrepreneuriale Mot clefs 4: Compétence
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Introduction

Compte tenu des exigences de réactivité et de ir@pdlaction face aux aléas de
I'environnement, les entrepreneurs sont confroatéae nouvelle prise de risque en adoptant
de nouvelles pratiques managériales basées suavailt collectif et la répartition des
responsabilités en fonction des compétences. Ci& ahpliquerait une réflexion antérieure,
d’'une part, sur la coordination et d’autre part B pilotage des processus de prise de
décision et les nouveaux systemes de contrble &emat place pour garantir les résultats
escomptes.

Un grand nombre de spécialistes estiment que dgonos, les organisations performantes
sont celles qui pratiquent un leadership partageokectif. En effet, le travail en équipe de
plus en plus adopté dans les différentes structaremncouragé cette nouvelle pratique
manageériale.

En entrepreneuriat, les études sur les PME satiitimanellement basées sur le postulat selon
lequel, cette activité découle d’'une seule personreun propriétaire-dirigeant unique »,
auquel les chercheurs attribuent le statut d’entéregur. Cela est dd a la vision dominante, en
sciences de gestion et particulierement en enmepreat, qui veut que les PME soient
considérées comme une structure simple et dirigéaup seul dirigeant (Mintzberg, 1982).
Dans cette perspective, la notion d’équipe entregurgale a longtemps été négligée dans les
études sur les PME (Naffakhi et EI Andoulsi, 2009).

Pourtant, différentes recherches ont montré ququif est a l'origine d’'un nombre
significatif de création d’entreprises, et ont &tghy’il y a une relation forte entre le succés de
I'entreprise et I'équipe qui I'a créée (Kammadt, 1990). Des chercheurs comme Eisenhardt
et Schoonhoven, (1990) soulignent que la qualitéladeomposition de I'équipe est un
déterminant important de la réussite des orgaoissit{Naffakhi, 2008). Cooper et Bruno
(1977), ont méme affirmé que les entreprises créfegerées par des équipes sont plus
performantes que les entreprises créées et géées gntrepreneur solitaire.

Les entrepreneurs, appelés par Schumpeter « adjemtevation et de changement », ont une
responsabilité stratégique dans le processus diatop’innovations managériales. Il est
donc nécessaire de connaitre de quelle manieadalgtent ces innovations dans la gestion de
leurs entreprises, notamment lorsque le créateigedint est une équipe.

Dans cette perspective, il serait intéressant dtEppdir les études sur la notion d’équipe

entrepreneuriale a travers I'exploration des ndaselormes de leadership adopté dans les
prises de décisions collectives. Ainsi, notre reche tentera de répondre a la question
suivante : compte tenu de leurs spécificités; gsglle de leadership les équipes

entrepreneuriales adoptent-elles et pourquoi ?

Pour répondre a cette interrogation, cette comnatioit s’articulera autour de trois parties
principales :

1. nous proposons une revue de la littérature traitdatla problématique du
leadership dans un contexte collectif

2. une description des processus de décisions dansgigses entrepreneuriales a
travers une recherche principalement théorique



3. une étude empirique qui se base sur quatre étwdeasdqui permettra. Ces études
de cas permettrons d’ identifier les spécificités dtyles de leadership adoptés.

1. LE LEADERSHIP COLLECTIF : SPECIFICITES ET ATTRIBUTS

La perspective traditionnelle du leadership le epbgalise principalement en termes de
compétences, d’aptitudes, de comportements ouitliag du leader que I'on croit affecter
directement le processus d'équipe et sa perform@@onnor & Quinn, 2004). Zaccaro,
Rittman, et Marks (2001) ont insisté sur l'impodardu leadership dans les équipes de
travail. Selon ces auteurs, chaque équipe désigrehef qui joue un rdle pivot au sein de
cette derniere. Ainsi, la responsabilité premieten cchef d’équipe est de déterminer les
fonctions manquantes ou qui ne sont pas traitéesatéere adéquate dans I'équipe et le fait
ou bien le fait faire. Bien qu'une bréve mentionhé&é faite sur l'influence éventuelle de
I'équipe sur l'efficacité du leader, I'accent éfaiincipalement mis sur l'influence du leader
sur l'efficacité de I'équipe. Cette perspectivditrannelle du leadership d'équipe met l'accent
seulement sur la contribution d'un leader individdens le processus de I'équipe et ses
résultats.

Le développement du travail en équipe dans lesn@gtions a influencé la pratique du
leadership. En effet, O'Connor et Quinn (2004 )4#28cisent que : Quand le leadership est
considéré comme une propriété collectif, par opgmsia la seule propriété des individus,
I'efficacité en matiere de leadership devient plagroduit de ces liens ou des relations entre
les parties que le résultat d'une partie quelcondeee systéme (tel que le lead€r)

Depuis quelque temps, des chercheurs comme Gibb4)Y18u encore Salancik, Calder,
Rowland, Leblebici, et Conway (1975) considéreng tpileadership comme un résultat des
processus sociaux de la structure; toutefois, ¢at g@ vue n'a pas été bien développé. Ces
auteurs, contrairement au capital humain, basdesdéveloppement des connaissances, des
habiletés et des capacités, le capital social imatent sur le renforcement des relations entre
les personnes, ce qui améliore la coopératiot@tdnge des connaissances. Le capital social
est une ressource qui ajoute de la valeur aux éguep aux organisations (Tsai et Ghoshal,
1998).

1.1. Lestypes de leadership adoptés par les équipesdaiesction

La confusion entre équipes dirigeantes et équipdemeneuriales a toujours existé, les
différences entre ces deux types d’équipes ont meéms €été soulignées par un certain
nombre de chercheurs, nous citons a titre d’exempéal et Hofer (2003), Kamm et.,
(1990) ou encore Boncler, Hlady-Rispal et Versga@006. Toutefois, les travaux sur le
leadership d’équipe sont majoritairement destingséguipes dirigeantes.

Yukl (1998 : 3) définit le leadership commdinfluence exercée sur d'autres persondass

un groupe ou une organisation Un certain nombre de chercheurs notamment comme
Eisenhardt et Bourgeois, 1988 ou encore Korsg&uhweiger et Sapienza, 1995, ont lié le
leadership a l'efficacité de la prise de décissmatégiques. La plupart de ces recherches se
sont intéressés a l'approche verticale du leadershi Selon cette approche, une personne
dirige toutes les activités de I'équipe, recueldls feedbacks, et attribut les récompenses, le

! O’Connor and Quinn (2004)When leadership is viewed as a property of wisylstems, as opposed to solely the property
of individuals, effectiveness in leadership becomese a product of those connections or relatiggsshimong the parts than
the result of any one part of that system (sudhaseader)” (p. 423).
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leadership vertical est défini commde«comportement responsable désigné par le chef
d'équipe» (Pearce, 1999).

En adoptant cette approche, seulement le leaddiédeipe bénéficie d’'une autonomie
absolue, le reste des membres n'ont pas de margeadesuvre pour décider. lls doivent
absolument impliquer le leader de I'équipe dansslguises de décisions méme les décisions
routinieres. Pour Ensley at., (2002) les raisons pour lesquelles certain d¢teans ont conclu
que le leadership n'est pas particulierement inapbr@Meind| et Erlich, 1987), découlent du
fait que ces derniers ont été trop préoccupésepaiié de l'individu et ont exclu la dimension
collective inhérente a toute équipe.

En effet, plusieurs approches se sont intéresa¢dsader, a ses traits de personnalité, son
comportement et enfin ses compétences, mais comeese Bass (1981), il existe autant de
définitions sur le leadership qu'il y a de persangai tentent de définir ce concept

Dans ce qui suit, nous présenterons brievemerdmg@eches.

- L’approche par la personnalité et les comportements

Selon cette approche, les auteurs ont essayé damilger un profil type du leader en se
basant sur des traits de personnalité telles quelligence, vue comme la capacité a résoudre
des problemes; linitiative, en tant qu’habilit@@rcevoir un besoin et a élaborer une stratégie
appropriée de réponse; et l'assurance personngdsi-a-dire la confiance en soi. Ces
recherches ont le mérite de mettre en valeur laedsion personnelle, cependant, elles ont
aussi montré des limites. En effet, des auteursnoergtogdhill (1974), Ghiselli (1971), ou
encore Vecchio (1987) ont mis en évidence l'absategarametres communs permettant
d’établir un portait-type. Les quelques traits gemblent assez constants ne suffisent pas
pour prédire la réussite dans un poste de directiBar ailleurs, des auteurs comme Bass
(1981) ont établi qu’un gestionnaire ne devientlpasder a cause de traits particuliers mais a
cause de son habilité a maitriser et a savoir gémersituations complexe. Ces traits de
personnalité s’accordent aux besoins et aux @rstitjues d’'une situation donnée.

Afin de remédier aux limites de I'approche parti@sts, des chercheurs, notamment ceux de
I'Université de [I'Ohio, ont accordé une attentionajeure aux rapports entre les
comportements des dirigeants et la satisfactida etndement de leurs subordonnées. Parmi
ces chercheurs on trouve Blake et Mouton (1978pguproposé ungrille managérialedans
laquelle ils identifient deux composantes majeueescomplémentaires du leadership :
I'intérét pour la tache (production) et I'intéréyr les relations (considération). En reportant
sur des axes cartésiens, ces deux orientatiorésgardl des subordonnés, ils énoncent cinq
styles dominants de gestionamémiquequi s’investit peu dans la tache et dans legiosls;

le social qui ne s’intéresse qu’'a la dimension des relatidautocrate orienté uniguement
sur la tache; Ihtermédiaireque cherche a établir un équilibre entre ces deientations;
enfin, le dirigeanintégrateurqui arrive a concilier les deux orientations poivias.

2 “There are almost as many different definitionseafdership as there are persons who have attemptetéftoe the
concept (Bass, 1981).



- L’approche par les compétences :

Cette approche est apparue bien aprés I'approgHa parsonnalité. Elle prend en compte les
connaissances et les capacités comme facteurtgbefue la réussite du leadership. L'intérét
pour les compétences dans le domaine du leadeastnipergé avec l'article de Katz en 1955
qui traitait des compétences importantes pour um &dministrateur. Katz considérait le
leadership comme un atout pour le développement@®pétences au sein de I'organisation.
A cette méme période, les chercheurs s’intéressaientraits de personnalité du leader. Dans
les années 1990, les recherches se sont pench&egi@stion des compétences et, graces a
des études empiriques compréhensives, ont déveloggé qui stipule que l'efficacité du
leadership dépend des capacités du leader a résdadr probléemes organisationnels
complexes (Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs asliean, 2000).

Katz (1955) suggere qu’une gestion efficace (eatnge le leadership), dépend de trois
compétences personnelles basiques :

- Technique : elle englobe I'expertise d’'un domaipéc#fique et la capacité d'utiliser
les moyens et techniques appropriés a ce domagsecampétences techniques jouent
un role primordial dans la production des biensueservices de I'organisation.

- Humaine : elle englobe la capacité de collaboretteCcompétence aide le leader a
travailler avec ses employés, ses collegues etsspérieurs afin d’atteindre les
objectifs de I'organisation. Les compétences husmjouent un rble important dans
la création d'une atmosphére de confiance danseligles employés peuvent se
sentir en sécurité et deviennent plus motivés pooomplir leurs taches.

- Conceptuelle : Cette compétence englobe les capgaitravailler avec les idées et les
concepts. Un leader qui possede cette compéteaueasément parler des idées qui
forment I'organisation. En effet, ce leader a lpamté de transformer les objectifs de
I'organisation sous forme de mots simples et adoess et peut comprendre et
expliquer les conjonctures économiques qui peuaffatter I'organisation.

Katz précise que ces compétences sont difféereetetaits de personnalités et des qualités du
leader. Les compétences sont celles que le leasldr grcomplir, tandis que les traits de
personnalité sont ce que le leader est (Ex. soactae innée). Parmi les compétences
importantes pour le leader, on trouve celles dgircomme la capacité a utiliser les
connaissances et les habilités afin d’accomplimambre d’objectifs. Le modele des trois
composantes de la compétence proposé par Mumfaotaro, Harding, Jacobs et Fleishman
(2000) propose trois compétences comme les factdeirsle succés de la performance. Ces

compétences sont les suivantes :

- La compétence de la résolution des problémes (@moisblving skills) : selon les
auteurs du modele, cette compétence correspondagéeité du leader a résoudre des
probléemes nouveaux et inhabituels. Cette compéternbee la capacité a définir et a
déterminer les problémes significatifs, a extrdimformation utile, a formuler des
alternatives et a générer un plan d’action powuése le probleme.

- La compétence du jugement social (social judgmdilisks: c’est la capacité a
comprendre les autres et le systéme social. En, efféte compétence permet aux
leaders de travailler avec les autres pour résoddee problémes et organiser le



changement au sein de l'organisation. Cette compéteest importante pour les
probléemes organisationnels.

- La connaissance : c’est la troisieme compétencenddéle, elle est reliée a la
résolution des problémes et I'implantation des thmhs. La connaissance est le
processus d’accumulation et du traitement de Ifimfation. Cette structure mentale
appelée « schéma » permet I'apprentissage et h@aton des données.

Ces trois compétences réunies collectivement formeratout important pour la réussite du
leadership.

Toutes ces approches sont individualistes et nanpré pas en compte les conjonctures
collectives. Récemment, avec I'accroissement diatraollectif et des équipes de travail, une

nouvelle approche est apparue, elle prend en colageadership collectif. Cette approche

n'est pas encore trées développée, mais le peu clenshes faites dans ce sens sont
prometteuses et concernent les équipes entrepraiesur

- L'approche du leadership partagé

L’étude menée par Belbin sur les équipes a monteéles équipes les plus stables et les plus
performantes sont celles composées par des pessoagant des comportements
complémentaires. Ces équipes sont plus efficacedezuéquipes assemblées au hasard (Kets
De Vries, 2008). Cette complémentarité liee a Bnggénéité des compétences et des traits de
personnalité des membres peut étre avantageusermest d'idées et de résolution de
probleme complexe mais peut aussi s’avérer désayamse a cause des conflits affectifs qui
peuvent surgir. Pour cette raison, selon Zaccaral.et(2001), le leader a le devoir de
développer un modele dans lequel, il détermingptebléemes de I'équipe et proposent des
solutions adaptées au contexte, en prenant en eofapt contraintes et les ressources
environnementales et gouvernementales.

Les responsabilités confiees au leader sont spéugt destinés a aider I'équipe a réussir et a
réaliser ses objectifs. Le leader veille a I'accbsgement des objectifs en analysant la
situation externe et interne afin de choisir I'elive la plus adéquate afin d’assurer le
succés de I'équipe (Fleishman et al., 1991). Selette approche, tous les membres de
'équipe peuvent s’engager dans la recherche defolfnation et sa structuration.
Collectivement, ils peuvent se partager le leadprafin d’aider I'équipe a améliorer son
rendement. Le leader officiel de I'équipe peut piarfétre tres occupé par la collecte de
'information en externe, les membres de I'équipmuyent l'aider dans la recherche de
I'information en interne. Par ailleurs, le leader ltequipe doit étre sensible au processus de
I'équipe et doit étre attentif au moindre soucjéter les troubles éventuels.

L’approche du leadership partagé appelée aussierdslaigp collectif est déterminée

principalement en termes de compétences, d’apstedele comportements du leader, qui
peuvent affecter directement la dynamique de l'ég@t son efficacité. Le leadership partagé
est un processus qui fait participer tous les memdte I'équipe (Barry, 1991 ; Pearce, 1999).

Avec ce type de leadership, toute I'équipe pasigjeinement aux actions et aux taches de
leadership que Katzenbach (1997) a jugé comme padsables pour un fonctionnement
efficace de I'équipe. Les recherches suggeéerentlqrsgjue le leadership partagé survient au
niveau de I'équipe, celle-ci est plus efficace (Barl991 ; Katzenbach et Smith, 1993 ;
Pearce, 1999). Avec le leadership partagé, lepéguyouissent de plus grandes collaboration,



coordination, coopération et innovation et sontuxi@d méme d'interpréter les besoins de
I'équipe.

Ensley et Pearce ont montré que I'équipe entrepraie présente un cas d’étude intéressant
pour la thématique de leadership partagé (Ensld3eatce, 2000). En effet, les travaux de
Pearce (1999) et Ensley et Pearce (2000) suggguenke leadership partagé est un élément
de prédiction de l'efficacité de I'équipe. Le leesddp de I'équipe entrepreneuriale est un
déterminant essentiel dans la réalisation des clstiatégiques, les interactions et la
communication entre les membres et dans le prosedsuprises de décision stratégique
(Eisenhardt et Bourgeois, 1988).

Les questions de recherches posées sur le legueféhuipe dans la plupart des études sont
les suivantes : Quelles sont les taches et lesmegpilités du leader et des suiveurs pour que
I'équipe atteigne ses objectifs?

Ces questions ne traitent pas de la problématiguieadership collectif. En effet, Peu de
recherche se sont penchées sur cette nouvelle fderfeadership qui concerne les équipes de
direction et plus particulierement les équipes egrgneuriales dont les membres sont
associés et dont la responsabilité de réussitédaohet leur incombe. L'information sur cette
approche est rare et incomplete. Afin d’approforég réflexions sur cette approche, nous
proposons une étude qualitative compréhensive masta la stratégie de travail d’'une équipe
entrepreneuriale lors des processus de prise dgi@edar ailleurs, avant de présenter notre
étude empirique, nous présentons dans ce quiesusipécificités de I'équipe entrepreneuriale
lors des prises de décision.

1.2. Le processus de prise de décision dans les équipesrepreneuriales

Les recherches sur les processus de prise deatéeisientrepreneuriat restent anecdotiques
malgré I'importance de ces processus dans le suwbeespetites et moyennes entreprises
(Robinson et Pearce, 1983). Les recherches s&i@etngénéralement sur la décision de créer
et ne vont pas au-dela de l'acte de création. Waete et Saporta, (2006) parlent de

« promptitude a décider » et de « capacité d’'imigadion » sans évoquer la maniere de faire
(le comment).

L’'ouvrage d’Hernandez et Marco (2006), traite dentrepreneur et de la décision d'une
maniere plus exhaustive, en situant les approdéées & I'entrepreneur dans une théorie de la
décision. Les auteurs comparent le travail de d&preneur a celui du manager quiaméne

a prendre des décisions crucialegHernandez et Marco, 2006 : 7). Leur rechercheatré
que larticulation entre entrepreneuriat et décisast une dimension oubliée du champ de
recherche en entrepreneuriat. En revanche, bien lguegique de l'ouvrage soit fort
intéressante, elle limite le champ de la décisibacie d’entreprendre (Naffakhi, 2008).

L’entrepreneur solitaire est toujours considéré mmmeétant le seul créateur de son
organisation et le seul responsable. Verstraet8apbrta ont a ce titre précisé queak
erreur, on assimile souvent I'équipe entreprenderal’entrepreneur et ses proches salariés,
ses subordonnés directs et ses premiers employ@aneMi ces derniers sont fortement
impliqués dans le développement de la jeune ensepon ne peut les confondre avec
I'entrepreneur, avec qui ils ne partagent pas \aieément le pouvoir de décision ).la
notion d’équipe entrepreneuriale fait référence amdividus s’associant pour entreprendre
ensemble> (Verstraete et Saporta, 2006 : 426).



La notion d’ « action collective » qui met un emée d’individu en interaction pour fonder
une organisation et/ou la développer est peu é&udens la littérature entrepreneuriale
francophone. Les travaux traitant de la relatiotreedécision et entrepreneuriat en équipe
restent anecdotiques (Naffakhi, 2008). Avant dstter notre réflexion, il nous semble
important de présenter la notion d’équipe entregueale.

1.2.1. L’équipe entrepreneuriale : définition et attributs

Kamm etal., (1990} suggérent qu’une équipe entrepreneuriale est ce@eppar deux ou
plusieurs personnes qui, ensemble, mettent en plageojet auquel ils participent en ayant
un intérét financier égal. Ces personnes doivest @esentes dans le projet des la phase de
pré-lancement et avant qu’il y ait eu productiorbdm et/ou de service.

Eisenhardt et Schoonhoven (1990) définissent |fggw@ntrepreneuriale comme « I'équipe
dirigeante fondatrice », constituée d’'un group@eéesonnes qui travaillent a temps plein dans
le projet et qui ont le pouvoir de direction etrdanagement durant la phase de création de
I'organisation. Francis et Sandberg (2000) considieque les personnes qui font partie de
I'équipe entrepreneuriale sont celles qui la rejeiy durant les deux premieres années de
création, travaillant a temps plein (Cooper et YDail997). Cette condition permet aux
membres de sentir leur appartenance a I'équipeceité la collaboration entre les membres.

Ces différents auteurs n'ont pas pris en considérde phénomene d’entrée au sein de
I'équipe ; pour eux, seuls les créateurs en fomtigpaCe point a été souligné par Naffakhi
(2008) qui précise que lorsqu’une personne rejarganisation plus tard dans le processus
d’évolution, et qu’elle apporte des compétencesessaires pour le développement de
I'activité de l'organisation ou pour sa croissanetle peut étre considérée comme faisant
partie de I'équipe entrepreneuriale.

Ainsi une équipe entrepreneuriale peut étre déinorame : «wne entité dynamique composée
par deux ou plusieurs personnes (fondatrices oagmgtes) complémentaires a la fois au
niveau professionnel et personnel. Ensemble, plesnent le risque de créer, développer ou
reprendre une organisation autour d’'une vision e$ daleurs communes. Sous condition que
les membres de I'équipe participent activement éuetbppement de I'organisation tout au
long de son évolution (Naffakhi, 2008 : 302)

Cette action collective est le produit de tout yst&me qui impose aux individus des regles et
des normes. Ceci nous mene au raisonnement stpa¢egiui stipule que dans une
organisation les « homnfes doivent coopérer ensemble, c'est-a-dire éterdépendants,
tout en gardant une certaine autonomie en tanttgues libres.

Pour vérifier si cette idée est appliguée par lggipges entrepreneuriales, nous prenons
comme objet d’étude le processus de prise de déc#i sein des équipes entrepreneuriales
pour y identifier le type de leadership adopté dasséquipes de direction d’'une maniéere
générale et explorer ensuite grace a une étuderigogile cas particulier de I'équipe
entrepreneuriale.

3 «We define an entrepreneurial team as two or mor&viddals who jointly establish a business in whichyt have an
equity (financial) interest. These individuals gresent during the prestart- up phase of the floafore it actually begins
making its goods or services available to the mask@amm et al, 1990 : 7)

4 Lutilisation du terme « hommes » dans notre agtibdsignent I'étre humain en général, quelquessaitature, homme ou
femme.
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1.2.2. Les spécificités des décisions collectives

Trop souvent, les chercheurs ayant proposés deslesode décision ne précisent pas si cette
derniere est une décision individuelle ou collestiNéanmoins, dans la littérature on parle
souvent de la mono-décision et des processus sk gei décisions individuels. D’un point de
vue idéologique, la prise de décision individueté&eve de la psychologie cognitive, tandis
que la prise de décision collective reléve de kclpslogie sociale car elle se prend par le
biais d’interactions interpersonnelles (Fixmer eaddac, 2004). D’apres ces auteurs, les
décisions collectives sont construites au sein €l d’activités réalisées par des individus,
mais dans un cadre « intersubjectif » et « intragab ».

La prise de décision en groupe peut s’avérer ldite d’un probleme plus complexe, car elle
peut apporter plus d’informations et d'idées. Efetefla démarche collective multiplie les
solutions envisagées et les raisonnements suivigmin ABerthoz, psychologue et
neurophysiologiste, déclare dans l'un de ses imew : «'interprétation des faits est
différente selon chaque individu. L’avantage esthde, la connaissance est multiple c’est ce
que I'on nomme la cognition distribuée. Le niveauadnnaissance est plus élevé, de part
I'apport de chacun. Une personne seule pourraificdiément atteindre ce niveau. Et puis les
méthodes d’analyse sont également différentesucpaymet d’avoir différentes visions des
faits. »

Selon Dolan et Lamoureux (199: 272), la prise @eigion en groupe comporte des
avantages tels que :

- Le partage d'une plus grande quantité d’'informatiend’idées, favorise I'élaboration
de solutions originales et créatives,

- Le sentiment d’étre utile stimule I'intérét destpapants,

- Les personnes comprennent et acceptent beaucosipipdudécision a laquelle ils ont
participé.

La décision collective est une construction deuipg guidée par sa dynamique. Il s’agit
d’'une situation ou plusieurs acteurs humains iéterft et agissent conjointement afin de
remplir un objectif qui implique nécessairement pnocessus de conception au sens de
création, de production et de modélisation d’'ideigsmer et Brassac, 2004). La prise de
décision en équipe est ainsi un processus pattiicgens lequel plusieurs individus agissent
collectivement, analysent des problémes ou sitngtiexaminent et évaluent les divers plans
d'actions, et choisissent parmi les alternativessawmndes solution(s) (Naffakhi et EI-Andoulsi,
2009). Différentes stratégies de la décision enipggsont possibles, parmi lesquelles,
I'équipe peut choisir celle qui est la mieux adapésa situation. Par exemple, Anzieu et
Martin (1973) proposent cing stratégies : par cosgs, a la majorité, par déelégation, par
expert ou par groupe nominal. Ces différentedégjres adoptent des styles de leaderships
différents. Lequel est adopté par les équipes prEneuriales ?
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2. Démarche méthodologique : approche gualitative paétudes de
cas

2.1. Description de la méthodologie et collecte des doées

Rappelons que ce travail vise a explorer le typdeddership adopté par les membres des
équipes entrepreneuriales lors des prises de dgsisLa nature des concepts étudiés et la
complexité de leur combinaison, nous orientent wame étude qualitative. En effet, la
problématique de cette recherche est émergents eitlides sur le leadership collectif sont
peu développées. L'exploration semble I'approcheplias adéquate pour répondre a la
problématique de recherche.

Pour cerner la complexité du fonctionnement et idsractions entre les membres des
équipes entrepreneuriales, nous avons adopté leode&tes cas par entreti2ngin (1990 :

23) définit I'étude de cas comme une enquéte empirique qui étudie un phénomeéne
contemporain dans un contexte de vie réelle, olirngtes entre le phénomeéne et le contexte
ne sont nettement pas évidentes, et dans lequetaleses d’informations multiples sont
utilisées». La méthode d’étude de cas consiste a rappansituation réelle prise dans son
contexte et a l'analyser pour voir comment se nestént et évoluent les phénomenes
auxquels le chercheur s'intéresse (Mucchielli, 3996

Une étude de cas permet au chercheur de décraefa@sl une description statique d’'une
situation quelconque mais aussi une évolution de sguation dans le temps (Hlady Rispal,
2002). Grace a un « aller-retour » sur le terraarpune durée de deux ans (mars 2006 - mars
2008), nous avons pu poursuivre cette démarchesi,Anotre recherche se base sur quatre
études de cas.

2.2. Présentation des cas de I'étude

Les quatre entreprises de notre échantillon saspdétes et moyennes entreprises francaises
de la région Lorraine. Le choix de la région Laneaia été motivé par le facteur de proximité.
Tous les entretiens se sont déroulés en face a @atte interaction directe avec les acteurs
était enrichissante dans la mesure ou le cher@hpurobserver les réactions des associés face
a des questions sur les relations interpersonreles leurs partenaires.

Parmi les spécificités des équipes entreprenearadeisies pour I'étude, nous citons :

- Les membres des équipes sont tous managers etdiégispes (cas VS, AP et MC),
chacun dans son domaine d’expertise (Commerciai,GRD...)

- Les eéquipes entrepreneuriales se réunissent famelit et sans les membres de
I'équipe dirigeante (cas VS, AP et MC) lorsqu’ilagit de discuter une décision
stratégique ou un probléme qui ne concerne quaskesciés.

- Le cas CQ a été suivi a la phase de lancemenarnbuaette phase, les deux associées
étaient les seules employées, elles étaient pagted dans leurs taches mais se
réunissaient chaque jour pour faire le bilan deulanée.

® Nous reviendrons plus loin sur le type d’entregiehoisi ainsi que sur la fagon dont ils ont étéderts.

11



Nous présentons dans le tableau qui suit les quasre

Tableau 1 : Présentation synoptique des cas de Uite

Phase de Entreprise| Taille de| Secteur Structure | Année de
I'étude I'équipe d’activité juridiqgue | création
Etudes
Empirique
MC 2 l'industrie du SARL 1986
fil et du tube
métalliques
et du
feuillard
AP 4 Industrie  { SARL 1988
Textile Haute
technologie
VS 7 Service- SARL 1999
(2 actifs) | Haute
technologie
CQ 2 Service a laSARL 2007
personne

Ces sociétés ont été créées par deux associesiamumi. Ces personnes constituent I'équipe
entrepreneuriale, ils sont impliqués dans les &étivde leurs organisations. Les membres des
eéquipes sont hétérogenes aux niveaux de leurs fiomsainitiales et leurs expériences
professionnelles. lls se considerent complémemstapefessionnellement mais aussi au

niveau de leurs personnalités.

Le tableau qui suit présente leur hétérogénéitéustcomplémentarité en fonction de leurs

projets respectifs :
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Tableau 2 : Capital humain des différentes équipesterviewées

.| Polyvalente +
DEA en systéme Q%Z:t/edﬁzg;sst;of (Tendance
CQ-BP | 32 d’information et | - officier de l'armé particuliere a la| non oui
communication de terre (5 ans) communication +
suivi des clients)
Polyvalente +
(tendance
BTS action Cpef d? rayon de particuliere  aux - .
CQ-LA | 33 . - décoration (10 h oui oui
commerciale ans) actions
commerciales et 3
la comptabilité)
Enseignant
chercheur
Doctorat en (A_TER) (2 ans) + requnsable
automatique el Mise en place des technique et dg
40 traitemer?t dul - logiciels et des| production, gestion non non
: outils de la relation
signal . . N ;
informatique  a| clients+
'ENSGCI + | fournisseurs
formateur
indépendant
Ingénieur de
ISEch(e_ Nationale Ingénieur en| Gérant +
upérieure en h . . .
36 Génie des| " entreprise  (Sous développement oui oui
N forme de stages) | commercial
Systémes
Industriels |
Formation sur Ia 8, - ans
h d’expérience dang
piqueuse 1 les travaux
Formation en publics .
Aps i + P Asi iri . .
56 BTS Batiments anglans Création  d'une Pre§|dent qmgean oui Oui
formations ; de I'entreprise
) entreprise  aveq
continues €N un associé dans I
management ¢ d ; I
fois/ an) omaine de
I'industrie (5 ans)
Formation sur Ila
piqueuse +
Formation en
Bac littéraire + comptgblllte * Respo_nsab_le
- Formation . administratif, .
58 Formation en ) Banquier (13 ans) non oui
marketing continue  tous _Ie,s c_ompt_able et
ans en fiscalité financier
RH,
communication,
salaire
Entreprise
Dipléme d’automobile (7| ~:
d’ingénieur ans) : Atelier Sge::teet:;em du
Bac construction| technico- (tolerie) + P )
o . . - commercial
42 mécanique + BT§ commercial ((aprés Service (s'occupe deg ON Non
maintenance 7 ans| production + clientsp N
d’expérience) service méthodes .
h I'étranger)
pratiqgues moyeng
de production
5 ans
d’expérience
(tourneur de
commandes
numériques +
informatisation Responsable  dy
Bac technique + des stocks H bureau d'étude +
35 BTS productique | forgeron et| design et| MO" non
pilotage de| innovation
presse+ chef
d’'équipe) +
Responsable duy
bureau  d'étude

chez AP (8 ans)
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Cycle des
BTS bureay| Managers dans Ia
a6 | a9 | dSde enl Commerce ] 3 ans dans un oo oui oui
conception e bureau d'étude
L e d’Epinal +
mécanique ]
Formation
Hermann
1 an bureau
d’étude pour
fabrication de
machine pour|
Bac technique + faire du Fonction
BTS mécanique Formation poingonnage + automatisme et oui oui
option Hermann 5 ans dans un
. " Responsable R&D
automatique bureau  d’étude
dessin industrielg
pour les machines
outils et
automatisme

Afin d’approcher les membres des équipes entreprales et explorer leurs manieres de
travailler ensemble, les données qualitatives thtrécueillies principalement par entretiens
semi-directifs et par observation non participaménions de travail auxquels participaient
les membres de I'équipe entrepreneuriale).

Les discours des intervieweés ont été intégralemetranscrits et ont fait I'objet d’'une analyse
thématique de contenu qui sera explicitée ultéeim@nt. Pour coder nos données empiriques,
NoOuUs Nous sommes appuyes sur un logiciel adéquatraitements des données textuelles.
Pour cela, nous avons opté pour le logiciel « Nwidans sa septieme version, I'apport du
logiciel « Nvivo7 » réside dans ce que Tesch (1988frit comme une démarche de
décontextualisation — recontextualisation du colplegfakhi, 2008).

La décontextualisation gonsiste a sortir de son contexte un extrait dtetefin de le rendre
sémantiquement indépendant dans le but de créecatégories ou des thémes regroupant
tous les extraits traitant d'un sujet eparticulier» (Deschenaux, 2007: 8). La
recontextualisation, quant a elleest obtenue en amalgamant les codes ou les cagsgori
préalablement décontextualisés pour en faire unt totelligible et porteur de sens
(Deschenaux, 2007 : 8).

Cet appui ne substitut en rien I'apport du chercheans sa quéte de recherche de sens
(Wacheux, 1996). D’ailleurs, Deschenaux (2007 : 4 récisé que Kanalyste doit savoir
gue Nvivo ne fait pas I'analyse qualitative. Eregf€’est I'analyste qui fait 'analyse et non le
logiciel. Ce dernier n’est qu’un outil pour facégit le travail de I'analyste».
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3. Résultats de I'étude

La section suivante est consacrée a l'analyse @mdtats obtenus. Rappelons tout d’abord
qgue le leader est celui qui guide I'équipe. Papssition, il est susceptible d’exercer une

influence prépondérante sur son équipe en lui uatigla direction a prendre. Par son action,
il contribue a la réalisation de taches ou a l'etign des relations interpersonnelles entre les
membres de I'équipe. La position de leader s’obtggéce a sa personnalité, bien que cette
derniere reste difficile a cerner. Des traits paitiers de la personnalité et des qualités
personnelles caractérisent souvent le leader riggjtoharisme, rayonnement, contrdle de soi
etc. Le profil attendu varie en fonction des sitwa. Sa position peut aussi s’obtenir grace au
contexte ou a la nature de la tache. Certains tygeessituations peuvent provoquer

I'’émergence d’un leader qui ne conservera pas @otant son statut dans d’autres contextes.
Dans les organisations, la position hiérarchiquerdg&ne implicitement la position du leader.

3.1. Le leadership adopté par les équipes entrepreneutiss durant les processus de
prises de décisions stratégiques

Durant les processus de prise de décisions stgaieg)i le leadership varie entre deux styles :
le participatif et le partagé. Cependant, quelaitls style de leadership adopté par I'équipe,
les décisions stratégiques font toujours I'objeindconsensus.
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- Le leadership participatif

Du style participatif, nous avons ressorti deuxsscatégories : le leadership participatif
consultatif et le leadership participatif persuasif

- Le leadership participatif consultatif

Parmi les équipes entrepreneuriales trois d’erltes adoptent un leadership participatif, la

société AP opte pour un leadership participatifstitatif. Ce style permet un échange ouvert
entre les membres de I'équipe entrepreneuriale amesens critique constructif. Lors des

prises de décision, le leadership tend vers lee gbdrtagé, avec la présence d'un leader
déclaré et connu par tous en tant que le référammias de probleme majeur. Néanmoins, le
leader ne prend jamais seul les décisions, il dmsoujours son équipe et les décisions font
I'objet d’un consensus.

La société est caractérisée par un leadership dgmamqui a évolué dans le temps.
Cependant, le leader reste Mr AP-AR, fondateur’degdnisation et détenteur de la plus
grande part du capital avant la transmission aijps d’'une expérience significative en
entrepreneuriat. Son associé et fondateur AP-DKligu cette situation en disantau
départ, c’est lui qui a eu l'idée, déja du prodaiest lui qui avait I'expérience de la SARL,
donc des le début c’est lui qui a pris le risquétE le décisionnaire final. Au niveau du
capital aussi, il a toujours eu la majorité du ctgbi» (AP-DK).

Depuis 2008, Mr.AP-AR ne détient plus la majoritéadpital, il garde néanmoins sa position
de leader de I'équipe :iky a toujours eu un responsable, un chef d’emiggpqui était AP-
AR, bien sOr on a toujours échangé méme a I'épogueon était deux, il fallait un
décisionnaire et c’était lui. Aujourd’hui, ¢ca varétiui le décisionnaire méme si on est quatre
et qu’il n’est plus majoritaire dans le capital,riésste le PDG et c’est vrai que la décision doit
étre unitaire il faut gqu'’il y ait consensus surtqadur les décisions importantegAP-DK).

Pour les décisions stratégiques qui demandentkedpdrtise et de la planification, le leader a
recours a ses associés afin de réfléchir colletirg aux alternatives« les décisions sont
évoquées ensemble, il y a des sujets ou chacunoueanune autonomie forte reconnue dans
le sens ou, a partir d’aujourd’hui, c’est toi qué ébrouilleras. Il y a d’autres décisions
prises ensemble, & un certain moment il faut trenat quand les avis sont divergents, la
structure regarde le créateur d’entreprise, et laest obligé de trancher, la il est dans son
réle de dirigeant, de patron qui dit s’il y a unrdbt d’idées c’est moi qui tranche (AP-PP).
Chacun des membres de cette équipe est spécidhsi® son domaine, il est consulté
particulierement lorsque la décision a prendre eore son domaine d’activité, mais la
décision finale revient au leader de I'équipe,iteateur général et fondateur de la société.
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Figure 2 Digramme de Leadership pour le cas AP

Le leader Mr AP-AR est une personne trés respecige,seulement des membres de son
eéquipe entrepreneuriale mais aussi du reste dekwgdsp Nous avons senti cela au cours de
nos déplacements sur le site. Les membres de fiéqgué cachent pas la confiance qu’ils

accordent a cette personne et la chance quilddertavailler avec elle. Le leader de cette

équipe est une personne ouverte, qui accepte iteepues et qui encourage la diversité des

compétences. Il a les facultés d’écouter son eatguet de revenir sur ses positions et suivre
les autres s’ils prouvent qu’ils ont raison.

- Leadership participatif persuasif

Les deux autres sociétés qui adoptent un styleeddelship participatif, sont entre le
consultatif et le persuasif. Cette mouvance déemlenih nature de la décision et de la volonté
d’'implication du collaborateur. Le style particifigiersuasif donne le pouvoir décisionnel au
leader. Ce dernier fait participer son équipe aisep de décisions, néanmoins, il a tendance
a les convaincre de son point de vue plutdt quitagar leurs avis.

Pour l'entreprise VS ce style a été adopté parakEsociés des la création de la société.
L’associé VS-SG considere son associé VS-LP comen&dder qui détient le pouvoir
décisionnel. VS-SG explique ce choix par le faie QUS-LP était le porteur du projet, a
participé a sa création et a pris la responsahiliédre le gérant avec la détention de la
majorité du capital « c’est lui l'initiateur du projet a la base, alorgeut étre c’est par
modestie ou par frustration par moment de ne pasrde pouvoir, mais je ne suis pas
quelqu’un qui cherche le pouvoir non ! C’est quanédme lui le porteur du projet il m’en a
fait part, il m’en a parlé et je me suis invesibnd lui, dira non on n’est pas différent sur ce
point, enfin peut étre je n'en sais rien non maisrois qu’il dira qu’il 'y a pas de différence
(...) i a quand méme un pouvoir qui est beaucoup phportant et un risque méme si je suis
associé moi je suis salarié, lui il I'est pas enttgue gérant lui il a un risque plus important
gue moi VS-SG).

Sur les décisions stratégiques, les deux assoigégtent et se concertent mais le choix final
revient a VS-LP « il y a eu une époque quand on avait un problessea important on
parlait des heures et des heures et méme desifeigpeychotait », on faisait cinquante mille
scénarios. Maintenant, on se prend moins la tétd. ®st quand méme le gérant donc la
décision lui revient mais il me demande beaucoup @ngs et il demande aussi pas mal
d’avis ailleurs notamment quand c’est de I'ordrergmiable, sur des trucs tres particuliers ou

il est seul, il demande des avig\¥S-SG).Lorsque I'entreprise est confrontée a une situation
critique, VS-LP prend la décision seul sans attenare concertation de la part de son associé
:« quand c'est critique c’est des micros réunionsisn@est des réunions flash ou c’est
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I'entrepreneur qui vient, qui dit ce qu’il a a diret part, voila! Ce qui est a mon avis
discutable mais on n’a pas trouvé mieux et ¢a selyit tres rarement VS-SG).

Cette situation a été acceptée par I'associé VS3&iGest de nature calme et ne veut pas
détenir le pouvoir « c’est par choix, je n'impose pas, je donne mais at je dis ce que je
pense mais ce n’'est pas mon réle d’imposer para gju'étais gérant majoritaire oui,
jimposerai peut étre des choses, mais maintengamhe dis que ce n’est pas a moi d’imposer
mais par contre quand je donne mon avis et quésh’pas pris en compte quand ¢a ne
marche pas je ne suis pas du genre a dire tu eoi'myais dit, ca t'‘apprendra, non je ne suis
pas rancunier du tout §/S-SG).

Pour I'entreprise MC, la situation est différente. répartition du pouvoir et 'émergence du
leader ont suivi le départ du premier associé ejégant de la société. A la création, les trois
associés prenaient les décisions ensemble et ltaésaii au coude a coude. Les décisions
étaient prises collectivement et selon I'expertigs trois associés. Six années plus tard,
'entreprise a atteint la taille de quinze emplqyds fallait encore intégrer d'autres
compétences. Cette phase était marquante poursgexiés, elle représentait un tournant
important dans la vie de I'organisation. Le phénnenée recrutement a engendré le départ du
gérant et associé fondateur. Il était contre leettdppement de la taille de I'organisation et
son départ a nécessité une restructuration deabisgtion et une redéfinition des réles de
chacun des deux associés restants.

L’associé MC-EJ a décidé de reprendre la gérarceest le patron en général qui prend les
décisions et c’est moi ! C'est comme c¢a ! Je sugdtron et depuis longtemps, c’est comme
¢a (...) on se concerte sur des décisions qui toudaenodification de la structure du capital
ou de I'entreprise mais a part ¢ca ce n’est pas tsop truc la prise de décision donc je lui en
parle, j'ai son appui et c’'est tout (MC-EJ).L'associé MC-FD préféra se concentrer sur son
domaine d’expertise et laisser la prise de décigi@mn associé« moi ¢ca ne m’intéressait
pas de prendre la direction de I'entreprise, je me sentais pas une ame de dirigeant (...)
aujourd’hui c’est EJ qui prend les décisions, c’kstle directeur, sinon ¢a dépend aussi sur
quoi on prend la décision (...) sur des décisionatégriques, on s’explique, on n'a pas de
méthode, on explique chacun notre point de vud glkeis un probleme de confiance et de
résultat le jour ou ¢a ne marchera plus on se ségap(MC-FD).

Ce qui fait tendre le style de leadership versdespasif c’est le discours du PDG et associé
MC-EJ :« je dirai que si mon associé est le seul contr@’est pas un probléme (...) mais il
Ny a aucune raison pour qu’il soit contre maisst'de jeu (...) a un certain moment il y aura
forcement conflit, je ne sais pas si ¢a peut glisgu’au bout enfin je ne sais pas je n'ai pas
eu a le vivre mais a un moment il faut avoir urnrgat moi je pense que dans une équipe on a
besoin de ca d'ailleurs c'est ce qui s’est pass@cale troisieme ca s’est arrangé
correctement je veux dire on n’était pas d’accord a trouvé un commun accord et c’est
tout »(MC-EJ).
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Figure 3. Le leadership participatif

- Le leadership partagé

Pour ce genre de leadership, les associés sonetmers selon leurs compétences et la nature
de la décision a prendre. Un cas parmi les qudipta ce style, c’est le cas CQ.

Les décisions sont prises collectivement. La dsiomset 'argumentation restent ouvertes
jusqu’a ce gue le consensus soit atteint. Aingi tes associés réussit a convaincre I'autre de
son idée « en fait, toutes les deux on a un caractére aafemeé et on veut toutes les deux
imposer ce qu’'on pense donc voila! Ce n’est pdegial non plus parce qu'il n'y a pas
cette platitude la que jimagine quand c’est coiédgParfois il y'a quand méme de gros pics
mais c’est 50/50 dans la mesure ou c’est un coupel’qui monte et un coup l'autre qui
monte et puis il y a des choses qu’on maitrise glesl'autre (..) en regle générale, on se
rend compte gu'’il y a toujours une qui arrive a eaimcre l'autre et l'autre vient se rallier a
son idée parce qu’elle se rend compte que ouigepds pensé a cet aspect la et voilgCR-

BP).

Le consensus facilite le processus de convictian associés et leur permet de partager la
responsabilité des décisions. Le jour ou une d#tigirise en équipe engendre des
conséguences négatives sur I'entreprise, il n'a @as de conflit « les décisions se prennent
a deux et c’est bien quoi ! Méme si effectivemeat fan on se dit bon bein ¢a, ce n’est pas
judicieux de le faire mais on ne le refera plus clddas échecs comme les succeés sont
considérées en associatiorfGQ-LA).

Le leadership partagé correspond au tempéramentxepersonnalités des deux associés qui
'une comme l'autre posséde un caractére fort stadeactéristiques de leader plutét que de
collaborateur. Ce style de leadership correspdedra attentes« je pense gu’entre nous, ¢a
ne peut fonctionner qu’a ce prix la, étre équilippairce que l'une et I'autre a un réel besoin
de domination des choses donc que ce soit dane no&r privée ou dans notre vie
professionnelle, si on ne maitrise pas les chosesi®mn ne domine pas, ¢a ne peut pas
marcher. Il faut qu’on arrive a se partager le bggrce que s'il y avait trop de frustrations
de toute facon ca exploserait a un moment donnéurg prend trop le pas sur l'autre je
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pense que ca n'aurait plus aucune chance de marchese détériorerait aussi vite que ca
s’est créé en fait bon ! Il y a des concessioraira $ (CQ-BP).

Les com pétences Lanaturedela
des membres de Leleadership partageé décision
I'EE

Figure 4. Le leadership partagé

Dans le tableau qui suit nous synthétisons le stgléeadership adopté par les différents cas
de notre recherche.

Tableau 3 Type de leadership dans les équipes entrepreesiri

Type de leadership
Cas Participatif

Consultatif Persuasif Partage
co Echange, explication et
- - consensus
Il y a échange mais sousParfois les décisions sont
Type de | vs forme, _ d’avis| prises par le Iea(’jer sans
Besan supplementa_ure plus queconcertation de l'associg¢
de consultation a priori
C’est un choix qui est
MC - fait entre les deux -
associés
Méme si le leadership
AP depend de la nature de |la i

décision, AP-AR reste
celui qui a le dernier mot

Ayant adopté une autre approche du leadershipétadtats de la recherche nous menent a
une autre approche du leadership connu sous ledeomanagement situationnel d’'Hersey et
Blanchard. Cette techniqgue de management a étdopgee afin de mettre en évidence les
deux dimensions du style de leadership: la dimengielationnelle et la dimension
instrumentale.

Pour ces auteurs, il nexiste pas de style de Ishge idéal. Pour étre le plus efficace
possible, le leader doit étre capable d’adopterssgle en fonction de la situation déterminée
par le niveau de maturité ou d’autonomie, des boHateurs par rapport a une tache donnée.
Il s’agit donc de s’adapter au contexte au typdéigsion et aux objectifs a attendre.

Ainsi les résultats de notre recherche s'inscrivigms cette optique de leadership qui fait
participer tous les membres de I'équipe entrepnealeuen fonction de leurs compétences et
leur motivation. Ainsi, chacun des membres pewt &ader a un moment donnée et peut
bénéficier d’'un certain degré d’autonomie qui lestiue et les responsabilise. Ce principe de
management est intéressant pour les équipes emmpiales car les membres sont tous
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associés et I'avenir de I'entreprise les concemn@ramier degré. Leur implication dans les
prises de décisions stratégiques les valorise dpaneet d’autre part leur évite les conflits

affectifs qui peuvent surgir lorsque I'un des meesbse sente frustré s’il ne participe pas au
processus de leadership.

Conclusion

Dans une équipe entrepreneuriale, les membres@amhimpliqués autant au niveau humain

qu’au niveau financier, ils suivent les mémes diffeet ont le méme intérét. Le risque est

partagé par les associés, certes avec des dedi@erds, mais lintérét général reste le

méme. Pour ces raisons, l'acceptation des orienti’'un leader demande non seulement
une personnalité adéquate mais aussi de la coefi@nvers la personne. Le style de
leadership a adopter doit étre choisi et assumépalifférents associés. Si un associé piétine
les attentes de l'autre, les conflits affectifs yant émerger et la rupture peut devenir
imminente.

Les équipes entrepreneuriales ceuvrent pour péegripisrs organisations. Dans cette quéte,
le style de leadership joue un réle important darohésion de I'équipe et I'efficacité de ses
décisions. Pour le leadership participatif, 'ade¢ipn de l'autorité du leader dans I'équipe
entrepreneuriale dépend de la facon dont il rengdit réle. Le leader est soigneusement
sélectionné il crée des relations de support etadgération. Il encourage la diversité et le
sens de la critique. Pour le leadership partage pamne distribution des réles et des pouvoirs
est essentielle pour la réussite de l'associati@s variables de la dynamique d’équipe
constituent le mécanisme d’animation des difféerepteases du processus de prise de décision
des équipes entrepreneuriales.
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