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SOMMAIRE

Cette theése explore le role crucial de la résilience de carriére des entrepreneurs
nouvellement démarrés dans I’adaptation au stress, I'amélioration de la satisfaction au
travail et la poursuite de leur carriere, ainsi que les mécanismes de renforcement et de
développement de cette résilience. Cette recherche trouve sa pertinence dans les
constats tirés de notre résidence en entreprise, durant laquelle nous avons intégré une
équipe de chercheurs travaillant sur les défis et enjeux des entrepreneurs émergents du
Québec, en partenariat avec I’Ecole des Entrepreneurs du Québec (EEQ). Les
conclusions de notre résidence ont mis en évidence I’incapacité a gérer le stress comme
un défi majeur pour les entrepreneurs, un probléme parmi d'autres que I’EEQ souhaite
relever, dans le cadre de son initiative de restructuration des services de formation pour
les entrepreneurs au Québec, surtout que cet organisme est mandaté par le
gouvernement du Québec pour étendre ses services a plusieurs régions de la province
et dans le but ultime de couvrir toute la province. Cependant, nous avions peu de
connaissances sur les meilleures facons de s’adapter au stress et manquions de

compréhension sur les mécanismes de soutien les plus efficaces pour en faire face.

Des données longitudinales ont été collectées, notamment en collaboration avec
’EEQ, et des analyses linéaires de médiation modérée ainsi que des analyses
configurationnelles (FsQCA) ont été réalisées pour comprendre les mécanismes
permettant aux nouveaux entrepreneurs de mieux gérer le stress, d'améliorer leur bien-
étre au travail et de soutenir leur engagement continu dans 1'entrepreneuriat. Cela inclut
¢galement l'identification des différentes stratégies adoptées par les entrepreneurs pour

lutter contre le stress et ses effets.

Nos résultats des analyses lin€aires révelent que le stress pergu réduit leur
satisfaction au travail et, indirectement, l'intention de continuer dans I'entrepreneuriat
chez les entrepreneurs en début de carriere. Toutefois, les entrepreneurs dotés d'une

forte résilience de carriere sont moins affectés par le stress, ce qui leur permet de



maintenir une satisfaction au travail plus élevée et une intention plus forte de
poursuivre leur carriére entrepreneuriale. De plus, nous avons conclu que le réle de la
résilience ne se limite pas seulement a la lutte contre le stress et ses effets, mais qu'il
s'étend également a I'amélioration du bien-&tre au travail et a la poursuite de la carriére
des entrepreneurs nouvellement démarrés dans des contextes difficiles et stressants, tels
que celui de la pandémie de Covid-19. L’approche configurationnelle nous a permis
d’identifier les différentes stratégies par lesquelles des combinaisons spécifiques de
ressources psychologiques (optimisme, espoir, auto-efficacité et résilience),
relationnelles (soutient émotionnel, contacts d’affaires et échanges avec d’autres
entrepreneurs) et organisationnelles (des services conseils, formation, soutien financier
et feedback), agissent dans des "caravanes de ressources" et renforcent la résilience des
nouveaux entrepreneurs. Les résultats montrent que ces combinaisons de ressources
sont essentielles pour aider les entrepreneurs a surmonter les défis et & maintenir leur
résilience a long terme. En revanche, leur absence peut conduire a des niveaux faibles
de résilience, menagant ainsi I'adaptation réussie de ces entrepreneurs face au stress et

aux adversités inhérentes a I’entrepreneuriat.

En plus des connaissances académiques générées, nos résultats ont
d'importantes implications pratiques. Notamment, ils mettent en lumiére la résilience
de carriere comme un mécanisme d'adaptation au stress et aux adversités. Ils identifient
également les stratégies les plus efficaces que 'EEQ pourrait adopter pour aider les
entrepreneurs a développer et renforcer leur résilience de carriére entrepreneuriale dans
le cadre de ses programmes de soutien aux entrepreneurs. En fonction des ressources
psychologiques dont disposent les entrepreneurs, 'EEQ pourra suggérer des formules
de soutien plus appropriées, basées uniquement sur des ressources organisationnelles,
uniquement sur des ressources relationnelles, ou sur les deux en méme temps. Les
programmes d'accompagnement et de soutien aux entrepreneurs existent également au

Québec, au Canada et dans le monde entier. Nos résultats leur seront aussi utiles.



RESUME

Bien que le stress ait généralement été considéré comme un ingrédient de la
carriere entrepreneuriale dans son ensemble et un élément inévitable du fait de posséder
et gérer une entreprise, les entrepreneurs, particulicrement dans les premieres années
de leur activité, courent le risque de stress plus que les entrepreneurs plus établis.
Conscient de cet enjeu, l'objectif principal de cette thése est d'examiner le role de la
résilience de carriere dans l'adaptation au stress et aux adversités chez les entrepreneurs
nouvellement démarrés. Cette thése devrait intéresser les chercheurs se penchant sur la
santé¢ mentale et le bien-étre en contexte entrepreneurial, ainsi que les praticiens du
soutien et de l'accompagnement des entrepreneurs, qui cherchent a rendre leurs
programmes plus efficaces pour promouvoir la sant¢ mentale, le bien-&tre et
'engagement des entrepreneurs. Adoptant une épistémologie post-positiviste et un
raisonnement hypothético-déductif, elle combine différentes méthodes d'analyse de
données pour comprendre les mécanismes par lesquels la résilience de carriere facilite
une adaptation efficace au stress, et pour identifier les stratégies permettant aux

entrepreneurs de renforcer cette résilience.

Mots clés : Stress; résilience de carriere, capital psychologique (PsyCap);
ressources organisationnelles, ressources relationnelles; satisfaction au travail;

intention de demeurer entrepreneur; Qualitative Comparative Analysis (FsQCA).



ABSTRACT

Although stress has generally been seen as an ingredient of the entrepreneurial
career as a whole and an inevitable part of owning and running a business,
entrepreneurs, especially in the early years of their business, are at risk of stress more
than more established entrepreneurs. Aware of this issue, the main objective of this
thesis is to examine the role of career resilience in adapting to stress and adversity in
newly started entrepreneurs. This thesis should be of interest to researchers studying
mental health and well-being in the entrepreneurial context, as well as practitioners of
support and coaching for entrepreneurs, who seek to make their programs more
effective in promoting mental health, well-being, and engagement of entrepreneurs.
Adopting a post-positivist epistemology and hypothetico-deductive reasoning, she
combines different data analysis methods to understand the mechanisms by which
career resilience facilitates effective adaptation to stress, and to identify strategies for

entrepreneurs to build this resilience.

Keywords: Stress; career resilience, psychological capital (PsyCap);
organizational resources, relational resources; job satisfaction; intention to remain an

entrepreneur; Qualitative Comparative Analysis (FSQCA).
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PREMIER CHAPITRE
PROBLEMATIQUE MANAGERIALE

1. L’INCAPACITE DES ENTREPRENEURS NOUVELLEMENT DEMARRES A
GERER LE STRESS

La vitalit¢ d’une économie ne se mesure pas seulement par la présence d’un
niveau approprié¢ d’entreprises en activité (stock d’entreprises), mais aussi par un
processus continu de création de nouvelles entreprises (flux d’entreprises) (Nica,
2021). A I’¢re actuelle, les nouvelles entreprises jouent un rdle crucial pour I’économie
et la société, car elles stimulent la croissance économique (Acs, 1996; Audretsch, 2006;
Audretsch et Keilbach, 2004; Carree et al., 2007; Carree, 2002; Stel et al., 2005),
générent de nouveaux emplois (Arauzo Carod et al., 2008; Baptista et Preto, 2011;
Delfmann et Koster, 2016) et injectent de I’énergie dans les marchés en apportant
souvent de nouveaux produits et services, ¢largissant ainsi les choix des
consommateurs (Hormiga et al., 2011). Egalement, elles intensifient la concurrence, ce
qui peut stimuler les entreprises déja présentes sur le marché a améliorer la qualité ou
baisser les prix de leurs produits ou services pour rester compétitives (Hormiga et al.,

2011).

Outre ses bénéfiques pour 1I’économie et la société, la création de nouvelles
entreprises profite également a 1’acteur principal, 1’entrepreneur. Dans ce cadre, la
création d’entreprises représente une expérience €motionnelle positive pleine de
passion (Cardon et al., 2009), de dynamisme et d’énergie émotionnelle (Bird, 1989).
Egalement, elle produit la satisfaction professionnelle et familiale (Padovez-Cualheta
et al., 2019), augmente le bien-étre (Wiklund et al., 2019) et se voit comme une source
d’épanouissement et de développement personnel et professionnel (Carter et al., 2003).
Cela dit, plusieurs auteurs (Patzelt et Shepherd, 2011; Rubino et al., 2009; Wei et al.,
2015) suggerent que les taches et les roles associés au fait d’étre entrepreneurs peuvent
générer des émotions négatives considérables pour ceux qui choisissent et poursuivent

une carricre entrepreneuriale. En effet, la carricre d’entrepreneur se caractérise par
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I’existence de facteurs non négligeable de stress, qui peuvent nuire a la santé mentale
des entrepreneurs (Cardon et Patel, 2015; Omrane et al., 2018; Shepherd et al., 2010;
Wincent et Ortqvist, 2009). Selon Sheehan et St-Jean (2014, p. 2), « ['entrepreneuriat
n’est pas une carriere ou tout se déroule rondement, sans difficultés », mais elle est une
carricre difficile et exigeante dont I’entrepreneur doit traverser des périodes de stress
intense (Ben Tahar, 2011a, 2011b) faisant ainsi d’eux des candidats potentiels a des
maladies et des troubles psychologiques tel que 1’épuisement professionnel (Omrane

et al., 2018; Shepherd et al., 2010).

De fagon générale, les employés dans toute profession ou carriére courent le
risque du stress (voir par exemple, Beck (2011); Brown et Campbell (1990); Narayanan
etal. (1999)), et il en va de méme pour les entrepreneurs (Cardon et Patel, 2015; Grant
et Ferris, 2012; White et Gupta, 2020). Plus encore, la carriére entrepreneuriale se
consideére comme ’un des cheminements professionnels les plus stressants, de sorte
que I’'idée méme que I’entrepreneuriat est stressant est « omniprésente » (Uy et al.,
2013). Il y a 30 ans, Boyd et Gumpert (1983) révélaient que jusqu’a 65% des
entrepreneurs reconnaissent des symptomes du stress au moins une fois par semaine.
Des études ultérieures (Buttner, 1992; Cardon et Patel, 2015; Jamal, 1997; Lewin-
Epstein et Yuchtman-Yaar, 1991) qui comparaient le niveau du stress des entrepreneurs
a celui des employés, ont révélé que le niveau du stress ressenti par les entrepreneurs
est souvent plus élevé que celui ressenti par les employés. Cela est dii principalement
a la spécificité de la carriere entrepreneuriale, comme le mentionnent Uy et al. (2013,

p. 584, traduction libre):

L’entrepreneuriat est une aventure gratifiante, mais
stressante, car il est associé¢ a la prise de risque, a I’incertitude des
revenus et des résultats, a un effort de travail intense, a de longues
heures de travail, a ’autonomie de décision et a des responsabilités
considérables (Aldrich and Martinez, 2001, Boyd and Gumpert,
1983, Covin and Slevin, 1991, Wiklund, 1999). Les entrepreneurs
accomplissent généralement des taches telles que la reconnaissance
des opportunités commerciales, la planification des activités,
I’acquisition de ressources, I’embauche, la gestion et la direction des
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employés, la résolution créative des problémes et la prise de décision
rapide dans des situations incertaines et ambigués (Douglas et
Shepherd, 2000, Patzelt et Shepherd, 2011). En raison de la nature de
ces taches, les entrepreneurs connaissent généralement des niveaux
de stress tres élevés.

Bien que le stress ait généralement été considéré comme un probléme
déterminant de la carriére entrepreneuriale dans son ensemble et un élément inévitable
du fait de posséder et gérer une entreprise (Akande, 1994; Boyd et Gumpert, 1983;
Cocker et al., 2012; Rauch et al., 2018), les entrepreneurs, particulierement dans les
premicres années de leur activité, courent le risque de stress plus que les entrepreneurs
plus établis. Statistiquement parlant, plusieurs entrepreneurs récemment démarrés sont
souvent confrontés a la réalité de 1’échec dans leurs affaires (Lee et al., 2011; Ucbasaran
et al., 2012) de sorte que la disparition précoce d’une nouvelle entreprise est un destin
plus probable que sa survie (Artinger et Powell, 2016; Cefis et al., 2022; Cefis et
Marsili, 2006; Lee et al., 2011; Thornhill et Amit, 2003; Ucbasaran et al., 2012; Van
gelder et al., 2007). Par exemple, le taux moyen de survie des nouvelles entreprises
canadiennes pendant cing ans apres leur entrée a I’économie est de 68,7%, alors que ce
taux ne dépasse pas 46 % pendant dix ans suivant ’année de la création (Innovation
Sciences et Développement économique Canada, 2022). Selon Duran-Whitney (2004),
le taux d’échec ¢élevé au sein des nouvelles entreprises indique la présence de facteurs
considérables de stress financiers et émotionnels associés a la création et a

I’exploitation d’une nouvelle entreprise.

Effectivement, il est bien établi que les nouveaux entrepreneurs sont plus
vulnérables et plus fragiles du fait qu’ils dirigent des nouvelles entreprises accablées
par le handicap de la nouveauté (liability of newness) (Stinchcombe, 1965) ainsi que
par le handicap de la petite taille (liability of smallness) (Aldrich et Auster, 1986). Ces
deux handicaps traduisent le manque de visibilit¢ a long terme et d’expérience, au
manque ou a la faible légitimité des nouvelles entreprises aupres des parties prenantes
externes (tels que les fournisseurs, les bailleurs de fonds, les banques, etc.), aux routines

organisationnelles sous-développées et au manque des ressources financieres et
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managgriales pour concurrencer les entreprises €tablies (Breivik-Meyer et al., 2020;
Ucbasaran et al., 2012). Par conséquent, comme les ressources sont limitées pour faire
face aux demandes et exigences de la carriere entrepreneuriale (Baker et Nelson, 2005),
certains nouveaux entrepreneurs ne parviennent pas a faire face au stress découlant de
leur contexte professionnel (Omrane et al., 2018). Dans une telle situation, les
nouveaux entrepreneurs peuvent subir des effets néfastes, menagant ainsi leur santé, la
poursuite de leur carriére entrepreneuriale et I’avenir de leurs entreprises (Omrane et

al., 2018; Smida et Khelil, 2010).

Actuellement, certains nouveaux entrepreneurs ne parviennent pas a gérer le
stress. Par exemple, dans un travail récent réalisé sur un échantillon d’entrepreneurs
émergents' au Québec, St-Jean et al. (2021) ont constaté que, parmi six grands défis
auquel font face les entrepreneurs émergents, la gestion de la santé psychologique
représente le deuxiéme plus grand défi. Ce défi comprend la gestion du stress et de la
charge psychologique, faire face au fardeau psychologique de la vie d’entrepreneur et,
enfin, la gestion de 1’équilibre entre les différentes spheres de la vie de 1’entrepreneur.
En outre, ces auteurs ont constaté que ce défi est positivement li¢ a 1’épuisement
professionnel ressenti par les entrepreneurs. Conséquemment, plus les entrepreneurs
déclarent faire face au stress au travail, plus ils sont a risque de ressentir de

I’épuisement professionnel (St-Jean et al., 2021).

2. VALIDITE ET PERTINENCE MANAGERIALE DE LA PROBLEMATIQUE DE
LA RECHERCHE : LA RESIDENCE

Pendant la résidence?, j’ai intégré une équipe de chercheurs travaillant sur un

projet de recherche intitulé¢ « La formation des entrepreneurs naissants : peut-on faire

! Les entrepreneurs émergents se composent des entrepreneurs naissants qui sont en processus de
création de leurs entreprises ainsi que par de nouveaux entrepreneurs qui ont démarrés récemment leur
entreprise.

2 La résidence est une étape du programme DBA (Doctorat en Administration des Affaires) au cours de
laquelle I’étudiant est amené a tester la pertinence et la validité managériale de sa problématique de
recherche en I’exposant a la réalité du milieu des affaires.
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mieux ?». Cette équipe, composée de dix chercheurs provenant de divers
établissements d’enseignement® supérieur au Québec, s’est investie a analyser les
besoins et les défis rencontrés par les entrepreneurs naissants et nouvellement démarrés
(appelés également entrepreneurs émergents), afin de concevoir une approche
d’accompagnement et de formation innovante, mieux adaptée pour les soutenir. Plus
précisément, I’équipe de chercheurs visait : 1) ’exploration des difficultés et besoins
des entrepreneurs naissants et nouvellement démarrés, ainsi que la perception des
acteurs de la formation et de ’accompagnement, 2) I’information des acteurs de la
formation et de I’accompagnement sur les défis rencontrés par leur clientele et les
éventuelles inadéquations avec 1’offre actuelle, 3) la conception d’un nouveau parcours
de formation et d’accompagnement pour les entrepreneurs, et 4) la mise a I’épreuve de

la pertinence et de l’efficacit¢é du nouveau parcours par le biais d’une quasi-

expérimentation.
2.1 Partenaire de projet

L’¢équipe de chercheurs a collaboré avec plusieurs partenaires impliqués dans le
soutien aux entrepreneurs, notamment 1’Ecole des Entrepreneurs du Québec (EEQ),
anciennement connue sous le nom de SAJE Accompagnateur d’entrepreneurs. Cette
collaboration revét une importance particuliére étant donné que I’EEQ joue un réle
central en tant qu’institution de formation exclusive au sein du réseau de services PME
MTL qui, depuis la réorganisation des soutiens en 2015, regroupe elle-méme six
organisations offrant du soutien au démarrage et a la croissance de 1’entreprise sur le
territoire de Montréal. L’EEQ, avec une expérience de plus de 30 ans dans ce domaine,
se distingue comme une organisation phare dans la formation et 1’accompagnement
entrepreneurial. Au-dela de son role majeur sur 1I’lle de Montréal, I’institution a été

mandatée par le gouvernement du Québec pour étendre ses services a sept régions de

3 L’équipe des chercheurs s’est composés de professeurs, de post doctorants et de doctorants de
I’Université de Québec a Trois-Riviéres (UQTR), I’Université Laval (ULaval), I’'université du Québec
a Montréal (UQAM) et le Haut Ecole de Commerce & Montréal (HEC Montréal).
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la province, en collaboration avec des partenaires locaux, avec 1’objectif ultime de
couvrir I’ensemble du Québec. Ce tournant dans ’histoire de ’EEQ la place au cceur
de la restructuration des services de formation pour les entrepreneurs au Québec. Il est
impératif, pour ce partenaire, de recentrer son intervention sur les besoins et les
difficultés des entrepreneurs afin de garantir sa pertinence au sein de I’écosysteme
entrepreneurial. Egalement, ’EEQ vise a acquérir une compréhension approfondie des
particularités des entrepreneurs naissants et nouvellement démarrés qui pourraient
nécessiter des ajustements dans son offre de services. Par ailleurs, avec le
développement du programme exclusif Acquisition et gestion d’entreprise, une
formation dipldmante reconnue par le ministére de I’éducation et de I’enseignement
supérieur du Québec, I’institution aspire a demeurer un leader en matieére de formation

et d’accompagnement des entrepreneurs.
2.2 Défis des entrepreneurs émergents au Québec

Afin d’explorer et identifier les enjeux et les défis auxquels font face les
entrepreneurs émergents au Québec, 1’équipe de chercheurs a adopté une approche
méthodologique mixte, conforme aux recommandations de DeVellis (2012) et Slavec
et Drnovsek (2012a). Cette approche a été structurée en deux phases principales,

lesquelles s’enchevétrent de manicre séquentielle.
2.1.1. Phase 1 : démarche inductive

Dans la premiére phase, I’équipe a généré une liste pertinente d’items/défis, les
regroupant ensuite en catégories. Cette démarche s’est appuyée sur une approche
inductive basée sur la cartographie des concepts en groupe (CCG) en cinq étapes. Au
cours de la premiére étape de la CCG, nous avons sollicité¢ la participation de 58
entrepreneurs émergents, les invitant a contribuer a quatre groupes de discussion
organisés dans différentes régions du Québec, notamment dans les grands centres tels

que Montréal et Québec, ainsi que dans des régions périphériques telles que la Mauricie
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et I’Estrie. Ce processus a été révélateur des principaux défis auxquels font face les
entrepreneurs émergents, générant ainsi plus de 200 idées identifiées par les
participants. Subséquemment, les différentes idées identifiées ont ét¢ méthodiquement
consolidées, aboutissant a une liste épurée de 89 items/défis apres plusieurs itérations
visant a formaliser chaque élément, & travers I’élimination des chevauchements, la
restriction a une idée par item, I’assurance d’une compréhension a la premicre lecture,
et I’application de prétests successifs. Dans la deuxieme étape de la CCG, la liste de 89
items/défis a été soumise a 1’évaluation et au classement par un panel d’entrepreneurs
(n = 72) qui ont attribué des notations en fonction de I’importance per¢ue de chaque
défi, de sa priorité actuelle, ainsi que de la disponibilité percue de soutiens et
d’accompagnement pour y faire face. La troisieme étape de la CCG a été dédice a
I’identification des défis et enjeux prioritaires pour les entrepreneurs, en mobilisant des
analyses multivariées telles que I’analyse de positionnement multidimensionnel et
I’analyse de classement ascendant hiérarchique. La quatrieme étape de la CCG a pris
la forme de séances de bilan avec 41 entrepreneurs parmi les participants aux groupes
de discussion. Ces échanges ont contribué a assurer la validité externe des items/défis
identifiés. Enfin, la cinquieme étape de la CCG a orienté nos efforts vers la structuration

formelle des items/défis en vue de la validation lors de la deuxiéme phase de ce projet.

En ce qui concerne I’évaluation et la classification des items/défis, la procédure
de Rosas et Camphausen (2007) basée sur la CCG a été suivi dans cette opération.
Ainsi, les 89 items évalués par les entrepreneurs dans la deuxiéme étape de la CCG ont
¢été soigneusement examinés par cinq chercheurs de I’équipe pour ne retenir que ceux
qui représentent spécifiquement des défis ou enjeux pour I’entrepreneur, éliminant ceux
qui référaient a des soutiens désirables, mais qui ne constituaient pas de véritables défis.
A Tissue de ce processus de vérification, 75 items/défis ont été identifiés comme
adéquats. Ensuite, 1’étape 3 de notre démarche de recherche a été initiée avec ces 75
items/défis, et les cinq chercheurs ont pu déterminer six dimensions, dont chacune,
correspondant a I'un des six défis majeurs auxquels font face les entrepreneurs

émergents.
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Conformément a la méthodologie préconisée par Rosas et Camphausen (2007),
une échelle de type Likert a cinq degrés a été mobilisée afin de mesurer I’importance
de chaque défi en impliquant les 72 entrepreneurs participants a la CCG lors de la
deuxieme étape. L’objectif principal était de créer une mesure de la moyenne pour
chacun des six groupements de défis identifiés, en prenant en compte les items
spécifiques associés a chacun, puis de vérifier la corrélation de ces items avec la mesure
de la moyenne. Pour que I’item soit considéré comme pertinent, la corrélation entre
I’item et la moyenne de la dimension a été retenue. Nous avons appliqué un seuil de
corrélation recommandé de 0,40 pour évaluer la pertinence de chaque item. Egalement,
pour garantir la validité des défis, nous avons effectué une rétention initiale des quatre
meilleurs items par dimension. Les corrélations de ces items avec leurs moyennes
respectives varient de 0,527 a 0,817, toutes dépassant le seuil recommandé. Pour
consolider nos résultats, une variable représentant la moyenne des quatre items par
dimension a été créée, et les corrélations ont été recalculées. La moyenne des quatre
items a présenté¢ des corrélations minimales de 0,636 et maximales de 0,858 avec
chacun de ces quatre items, et des corrélations remarquablement plus faibles avec le
reste des items, établissant ainsi un seuil adéquat pour confirmer la validité de notre
sélection. De plus, les coefficients d’alpha de Cronbach obtenus varient entre 0,581 et
0,852, considérées comme excellentes, méme si en tenant en compte du nombre
restreint de répondants. Finalement, compte tenu de I’adéquation du nombre d’items a
quatre, nous avons identifi¢ le cinquiéme item le plus pertinent pour chaque
regroupement, en respectant la démarche déductive qui préconise le retranchement
d’un item et en considérant I’impossibilité d’en ajouter un manquant. A la fin de la

troisieme étape de la CCG, le nombre d’items/défis a été réduit de 75 a 30 items/défis.

Avec les cinq items de chacune des six dimensions pour décrire les défis, nous
avons entrepris une approche de reformulation dans le but de sélectionner uniquement
les formulations les plus concises, en ¢liminant toute référence explicite ou implicite a
un soutien aux entrepreneurs. Pour accomplir cette tdche, deux chercheurs ont

collaboré pour reformuler les éléments, et leurs propositions ont été validées ou des
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suggestions alternatives ont été fournies par deux autres chercheurs. A ce stade, un item
a été ajouté pour tenir compte d’une reformulation lorsque I’item initial comportait
deux dimensions. Apres 1’établissement d’un consensus entre les quatre chercheurs,
quatre chercheurs supplémentaires et deux responsables de formation ont été consultés
pour valider que les formulations finales pour chacun des items: 1) reflétaient 1’essence
de I’item original, et ii) permettaient de répondre a la question d’orientation suivante :
Dans quelle mesure faites-vous face a ce défi en ce moment ? (Echelle Likert de 5
modalités de 1-Pas du tout a 5-Enormément). Finalement, toutes les parties impliquées

ont approuvée les formulations finales des items proposés.
2.1.2. Phase 2 : démarche déductive

Dans la phase déductive, les 31 items/défis retenus a la fin de la phase inductive
ont tout d’abord été testés auprés d’un échantillon4 de 226 entrepreneurs émergents,
composait majoritairement par des femmes (53%), d’age varié¢ (I’dge moyen est de
38,36 ans), sans enfant (51,1%) et avec au moins un diplome de premier cycle (ou
équivalent) (74,8%). Bien que 32,6% soient nés en dehors du Canada, la grande

majorité résidait au Québec (93,3%).

4 Les données ont été collectées a 1’aide d’un formulaire en ligne via la plateforme
www.surveymonkey.com. Le questionnaire a ¢été distribué sur les résecaux sociaux (Facebook et
LinkedIn) des chercheurs et via divers partenaires qui forment et regroupent des entrepreneurs,
notamment I’EEQ.
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L’objectif principal de cette collecte était de vérifier la validité des 31 items
mesurant les défis rencontrés par les entrepreneurs émergents. Pour ce faire, des
analyses factorielles exploratoires (AFE) ont été effectuées, révélant une structure a 6
facteurs en cohérence avec les 6 regroupements préalablement identifiés par la CCG,
mais avec une réduction de 7 éléments au total (tableau 1.1). A la suite de ces
ajustements, les résultats ont indiqué une fiabilité excellente, avec des coefficients
alpha de Cronbach oscillant entre 0,788 et 0,926. Une distribution satisfaisante des
moyennes des ¢éléments de chaque regroupement a également été observée, avec des
corrélations entre clusters variant de 0,322 a 0,626. Ces résultats ont attesté d’une
excellente validité convergente et divergente des 6 groupes de défis avec d’autres
construits tels que I’auto-efficacité entrepreneuriale, 1’épuisement professionnel, la
taille de I’entreprise, I’engagement dans la carriére entrepreneuriale, la satisfaction

d'étre entrepreneur et la satisfaction percue de la performance de I’entreprise.

Tableau 1.1
Les grands défis des entrepreneurs émergents du Québec

Défis Mesures

1. Planifier les opérations et services selon le développement du
projet entrepreneurial

Gestion du . .
développement 2. Maitriser les fondements en gestion
v . . L .
, PP ) 3. Identifier les défis spécifiques des différentes phases de
de Pentreprise ,
développement
4. Développer une réflexion stratégique
. 1. Identifier les outils pour la gestion financiére
Gestion N .
N 2. Connaitre les régles fiscales
financiére et R o S , .
léoale 3. Connaitre les obligations des cadres juridiques et réglementaires
g 4. Planifier le financement des projets de 1’entreprise
. 1. Gérer le stress et la charge psychologique
Gestion de la . ge b3y . & L
, 2. Faire face au fardeau psychologique de la vie d’entrepreneur
santeé , oy a1 s R .
] 3. Gérer I’équilibre entre les différentes sphéres de la vie
psychologique ,
d’entrepreneur
1. Développer de I’autonomie comme entrepreneur
Gestion de la 2. Aborder I’échec en affaires de maniére a apprendre de ses erreurs
carriére 3. S’approprier les roles d’un entrepreneur
entrepreneuriale 4. Etre conscient des réalités de la vie d’entrepreneur
5. Avoir une bonne connaissance de soi
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1. Comprendre les roles des différents experts qui offrent leurs
services

2. Gérer les affaires électroniques (ex. : créer un site informationnel
ou transactionnel)

Gestion d . L
estion €es 3. Gérer la présence web/en ligne (ex. : fréquence de publication et

technologies . ,. .
Y . contenus, gestion de I’image corporative, etc.)
numériques .. . L 31 .
4. Choisir les outils numériques adaptés a [’entreprise (ex.
logiciels, médias sociaux, etc.)
5. Evaluer les impacts de I'utilisation d’outils numériques (ex. :
ressources financiéres et humaines nécessaires)
] 1. Attribuer les taches selon les compétences des personnes
Gestion du

Gérer la santé et la sécurité au travail
Gérer le capital humain de I’entreprise

hadiig

capital humain

A la suite de cette premiére collecte de données, une seconde phase de collecte
a été entreprise dans le but de vérifier I’importance de ces défis au sein d’un échantillon
plus étendu et représentatif des entrepreneurs du Québec. Cette enquéte a été menée en
collaboration avec I’entreprise Léger Marketing 360, mobilisant un panel de 389
entrepreneurs entierement québécois. Ce panel web d’entrepreneurs a été fusionné avec
1’échantillon initial de 226 entrepreneurs pour constituer la base de données sur laquelle
nous avons effectué nos analyses. En ce qui concerne les résultats, il a été observé que
les entrepreneurs émergents du Québec font face généralement a un total de 24 défis,
réparties sur 6 catégories de défis (figure 1.1). En termes d’importance, nous avons
découvert que le défi de la gestion de la santé psychologique, qui comprend la gestion
du stress et de la charge psychologique, faire face au fardeau psychologique de la vie
d’entrepreneur et, enfin, la gestion de 1’équilibre entre les différentes spheres de la vie
de I’entrepreneur vient au 2e rang dans 1’ordre d’importance de défis apres la gestion

financiere et 1égale. En outre, la gestion du stress et de la charge psychologique arrive

> Nous évoquons dans ce point les résultats qui nous intéressent seulement, a savoir les résultats sur le
stress. Pour plus amples informations sur les autres analyses et résultats de 1’étude en générale, voir le
rapport suivant : St-Jean, E., M. Tremblay et I. Elalaoui (2021). « Les défis des entrepreneur.es
émergent.es du Québec », Institut de recherche sur les PME, Trois-Riviéres (Québec). Lien vers le
rapport :
https://oraprdnt.ugtr.uquebec.ca/pls/public/docs/FWG/GSC/Publication/467/21/14174/1/585752/5/000
04091551 Rapport De_fis_des_entrepreneurs_e_mergents_du_Qu_bec.pdf.
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au premier rang dans 1’ordre d’importance (avec une moyenne de 3,07 sur 5) parmi les

trois éléments qui constituent I’enjeu de la gestion de la santé psychologique.

Figure 1.1
Le degré d’importance des défis pour les entrepreneurs
5,00
4,50
4,00
v 3,50 3,13 3 2,98 2,96 2,88
S 3,00 2,59
g 2,50
=]
b= 2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
Gestion Gestion de la Gestion du Gestion de la Gestion des Gestion du
financiére et santé développement carriere technologies  capital humain
légale psychologique de I'entreprise entrepreneuriale numériques
Défis

Source : Calcul de [’auteur

En effet, la résidence nous a offert deux éléments essentiels, a savoir
I’exploration du phénomene ¢étudié ainsi que sa pertinence pour les entrepreneurs
nouvellement démarrés. Plus précisément, 1’exploration des défis auxquels sont
confrontés les entrepreneurs a révélé 1’existence d’un défi 1ié a la gestion du stress chez
les nouveaux entrepreneurs. De méme, nous avons pu constater I’importance de ce défi
parmi les principaux enjeux et défis auxquels font face ces entrepreneurs. Les résultats
de la résidence ont confirmé a la fois la validité managériale de notre problématique de

recherche et sa pertinence pour étre abordée et traitée dans le cadre d’un projet de DBA.
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3. I’ADAPTATION AU STRESS EN ENTREPRENEURIAT

L’organisation mondiale de la sant¢ (OMS) considére le stress comme
« I’épidémie sanitaire du 21e siecle » (Cardon et Patel, 2015). Bien que les facteurs qui
contribuent au stress au travail peuvent ne pas étre différents pour les employés et les
entrepreneurs, alors que les répercussions sont considérablement différentes en raison
de la différence des responsabilités économiques et sociales entre les entrepreneurs et
les employés (Torrés et al., 2022). Etant donné son statut, le moindre probléme de santé
de D’entrepreneur peut avoir des effets néfastes sur I’ensemble de I’entreprise,
particuliérement s’il s’agit d’une petite entreprise (Chao et al., 2007). Selon Mintzberg
(1979, p. 312), les petites entreprises sont « ...dépendantes de la santé et des caprices
d’un seul individu. Une crise cardiaque peut littéralement anéantir le principal
mécanisme de coordination de |’organisation ». En conséquence, la santé des chefs des
petites entreprises est probablement son premier capital immatériel (Stephan, 2018;

Torres et al., 2022; Torrés et Thurik, 2019).

Historiquement, la recherche en entrepreneuriat est souvent synonyme d’étude
des facteurs favorisant le succes entrepreneurial et la santé économique des entreprises,
trés éloignée de la santé mentale de I’entrepreneur (Saoussany et Asbayou, 2019). Ce
n’est que récemment que les études sur les facteurs nuisant a la santé de I’entrepreneur
commencent a devenir un sujet de recherche d’intérét dans les études en
entrepreneuriat, notamment le stress en tant qu’antécédent clé de la santé mentale
(Cardon et Patel, 2015; Jamal, 1997; Jamal, 2007; Omrane et al., 2018; Shepherd et al.,
2010; Torres et al., 2022; Torres et Thurik, 2019; White et Gupta, 2020). A ce niveau,
des études récentes (Fernet et al., 2016; Grant et Ferris, 2012; Kollmann et al., 2019;
White et Gupta, 2020) ont tenté d’identifier les facteurs du stress dans le contexte
entrepreneurial. Par exemple, Torres et Lechat (2012) (cité dans : Fernet et al., 2016)
suggerent 1’existence de cing sources de stress des entrepreneurs et qui sont associées
a la gestion des ressources humaines, aux ventes, aux finances, aux fournisseurs et a

I’administration de 1’entreprise. De leur coté¢, White et Gupta (2020) ont mené une
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revue systématique de la littérature, grace a laquelle ils ont identifié trois principales
raisons du stress pour les entrepreneurs a savoir le stress 1ié aux roles entrepreneuriaux,
le stress li¢ aux opérations commerciales et le stress général associé a la vie. Dans les
détails, le stress li¢ aux roles de I’entrepreneur découle de I’ambiguité, des conflits et
de la surcharge de roles que I’entrepreneur doit remplir. Le stress 1i¢ aux opérations
commerciales se réfere aux responsabilités liées a 1’activité de 1’entreprise dans son
ensemble. Enfin, le stress général de la vie découle du stress que les entrepreneurs

peuvent subir en dehors de I’environnement de travail (White et Gupta, 2020).

En milieu de travail, le stress a ét€¢ congu comme un facteur générateur d’une
foule de problémes et de diverses natures (psychologique, physiologique et
comportementale) (Cardon et Patel, 2015; Foletti, 2012). Par exemple, le stress peut
produire entre autres 1’épuisement professionnel (Jin et al., 2020), des troubles de
sommeil (Hinson et al., 2018), le cynisme (Burke et Mikkelsen, 2006; Kocoglu, 2014;
Laschinger et Fida, 2014), la dépression et 1’anxiété (Gray-Stanley et al., 2010;
Schonfeld, 1990), I’absentéisme (Darr et Johns, 2008; Vasse et al., 1998), les pauses
prolongées et 1’isolement (Delaye et Boudrandi, 2010; Foletti, 2012; Omrane et al.,
2018). En outre, si le stress persiste, il peut amener a I’insatisfaction au travail
(Mansoor et al., 2011), I’intention de quitter ’emploi (Yin et Yang, 2002), voir méme

I’intention de quitter la carriere professionnelle (Liu et Onwuegbuzie, 2012).

Au contexte entrepreneurial, bien que les études empiriques examinant les
conséquences du stress sur 1’entrepreneur et son entreprise sont bien peu développées
par rapport aux études sur le milieu du travail, celles-ci ont abouti a des arguments
similaires. Par exemple, Cardon et Patel (2015) ont démontré que le stress au travail a
un impact négatif sur la santé des entrepreneurs (mesurée par cinq indicateurs, dont
quatre indicateurs de santé physique a savoir la consommation d’alcool, le tabagisme,
I’activité physique et la prise de poids, et un indicateur de santé subjective mesuré par
la dépression, 1’état somatique et les relations interpersonnelles). Egalement, Cocker et

al. (2013) ont constaté que les dirigeants des PME souffrant du stress et de probléemes
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de santé au travail ont un taux d’absentéisme plus élevé et sont moins efficaces dans
leur travail. De leur part, Lindblom et al. (2020) ont révélé que I’intention de sortie
entrepreneuriale accroit avec 1’augmentation du stress au travail, tandis que la
satisfaction du travail entrepreneurial diminue. En outre, Sardeshmukh et al. (2021),
sur la base des résultats cohérents tirés de 1’examen de deux échantillons
d’entrepreneurs américains et australiens, ces auteurs ont conclu que I’ambiguité des
roles entrepreneuriaux et le conflit travail-famille, étant des facteurs générateurs du
stress au travail, ont prédit 1’épuisement des entrepreneurs qui, a son tour, prédit les
intentions de sortie entrepreneuriale. Fait saillant, le stress au travail peut non
seulement affecter 1’intention de sortie entreprencuriale, mais 1’abandon réel de
I’entreprise. Par exemple, sur la base d’une étude sur plusieurs cas de nouveaux
entrepreneurs, Smida et Khelil (2010) ont trouvé que certains de ces entrepreneurs ont
abandonné leurs nouvelles entreprises a cause d’un état d’insolvabilité irrémédiable et
d’un état de stress permanent et insupportable. Dans le méme ordre d’idées, Wirback
et al. (2014) ont révélé que le stress, la charge de travail et le temps consacré pour le

travail par les entrepreneurs augmentent les symptomes dépressifs de leurs enfants.

A contrario, les entrepreneurs avec une meilleure santé mentale sont plus
susceptibles de persister dans leur travail entrepreneurial (Gorgievski et al., 2010; Patel
et Thatcher, 2012), de redémarrer leurs entreprises apres qu’une catastrophe externe les
ait détruits (Kadowaki et al., 2016), de retarder la date de leur retraite (Kautonen et al.,
2012) et de s’absenter moins de leur travail (Lechmann et Schnabel, 2014). De plus,
les entrepreneurs avec une bonne santé¢ dirigent souvent des entreprises plus
performantes (Stephan, 2018). Pour toutes ces raisons, la gestion du stress au contexte
entrepreneurial est I’'un des besoins primordiaux pour les entrepreneurs (Drnovsek et

al., 2010; St-Jean et al., 2022; Uy et al., 2013).
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3.1.  Les stratégies adoptées pour faire face au stress

En dépit que le stress soit considéré comme un ingrédient essentiel de la carriere
entrepreneuriale et que le niveau de stress chez les entrepreneurs est souvent plus élevé
comparativement, par exemple, aux employés (Cardon et Patel, 2015) et aux
gestionnaires (Buttner, 1992), les entrepreneurs sont pourtant percus comme disposant
d’un plus grand contrdle de travail, une autorité décisionnelle et une autonomie plus
¢levée que les employés (Stephan, 2018). Selon Patzelt et Shepherd (2011, p. 235,
traduction libre), « [’autonomie caractérisant le travail indépendant offre aux individus
diverses possibilitées d’utiliser des outils d’adaptation plus efficacement que les
employés afin de réguler les émotions négatives ». D’ailleurs, les entrepreneurs
peuvent choisir librement le contenu de leur travail, organiser et planifier les taches a
accomplir et non pas de supérieurs a qui rendre des comptes (Stephan, 2018).
Egalement, les entrepreneurs différent des employés de leurs traits de personnalité,
valeurs et attitudes (Prottas, 2008), ce qui fagonne la maniére dont les entrepreneurs
percevront les facteurs du stress. Par exemple, dans une recherche menée par Bennett
et al. (2021), il a été observé que les entrepreneurs évaluent les sources de stress au
travail en les catégorisant comme des défis, des menaces ou des obstacles. En
conséquence, ces auteurs ont déduit que considérer le stress comme un défi était associé
positivement au bien-€tre financier et a la satisfaction de vie, tandis que percevoir le
stress comme une menace était lié négativement au bien-Etre financier et positivement
a ’intention de quitter I’entreprise. Finalement, percevoir le stress comme un obstacle
¢tait associé positivement a la croissance de l'entreprise et négativement a l'intention
de quitter celle-ci. Cela suggere que, bien que les entrepreneurs éprouvent souvent du

stress au travail, certains entrepreneurs le gérent mieux que d’autres.

Les études portant sur les facteurs d’adaptation au stress dans le contexte
entrepreneurial se distinguent selon a ce que 1’origine des facteurs permettant aux
entrepreneurs de faire face au stress proviennent de ressources internes ou externes

(Ahmed et al., 2022; Omrane et al., 2018). D’une part, certains entrepreneurs réduisent
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le stress et ses effets potentiels avec un capital psychologique élevé (Baron et al., 2013),
un contréle comportemental (locus of control) ¢levé (Anderson, 1977; Rahim, 1996),
une tolérance a I’ambiguité et une propension a prendre des risques (Hai Yap et See
Liang, 1997) et a travers ’affect positif des traits (Cardon et Patel, 2015) qui se réfere
a la tendance a ressentir des émotions positives d’une fagon fréquente (Gruber et
Moskowitz, 2014). D’autre part, certains entrepreneurs arrivent a réduire 1’effet du
stress en cherchant du soutien externe aupres des membres de la famille, des amis ou
d’autres personnes qui peuvent les aider (Ahmed et al., 2022). Par exemple, Pollack et
al. (2012) ont souligné que les entrepreneurs qui détiennent plus de liens sociaux
souffrent moins des effets du stress et, en conséquence, arrivent a garder pérennes leurs
entreprises. D’autres entrepreneurs réduisent le stress en suivant des formations
(Palacios, 2020) et en interagissant avec les autres entrepreneurs dans ces formations

(St-Jean et al., 2022).

Comme nous l’avons constaté, les études sur le stress en contexte
entrepreneurial, bien que peu nombreuses et relativement récentes comparativement
aux recherches menées en milieu de travail, reconnaissent le rdle particulier de
I’entrepreneur et de ses ressources internes pour atténuer celui-ci. En effet, et depuis
longtemps, une partie importante des recherches en entrepreneuriat se concentre sur
I’individu, I’entrepreneur (Chavez, 2016). Cette approche de recherche s’intéresse
essentiellement a I’étude des caractéristiques personnelles de 1’entrepreneur en
affirmant que celles-ci représentent des ressources immatérielles et intangibles
importantes que 1’entrepreneur peut apporter a son entreprise (Hmieleski et al., 2015)
et qui pourront méme conditionner son succes entrepreneurial (Chavez, 2016). Dans
cette recherche, nous suivrons cette approche examinant le réle des caractéristiques et
des ressources individuelles de 1’entrepreneur, en mettant particulierement en lumicre
le role de sa résilience individuelle dans I’adaptation au stress. En effet, dans le contexte
d’événement stressant, la résilience individuelle se présente comme une ressource
immatérielle d’importance capitale (Bonanno et al., 2012; Salisu et al., 2020; Tugade

et al., 2004). Selon Mihaly (1990), cité dans Salisu et al. (2020, p. 286), parmi toutes
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les caractéristiques de I’individu, « aucune qualité n’est plus utile, plus essentielle a la
survie et plus susceptible d’améliorer la qualité de vie que la capacité de transformer
[’adversité en un défi agréable (c’est la résilience) ». Dans le contexte entrepreneurial,
Ahmed et al. (2022), ont récemment réalisé une recension systématique des écrits sur
la résilience et le stress des entrepreneurs et ont conclu que « la littérature sur le stress
a mis en évidence certains facteurs internes et externes clés qui influencent la maniere
dont les entrepreneurs gervent le stress. Nous avons remarqué que ces facteurs
recoupent les antécédents de résilience [...]. Cependant, le lien entre résilience et
atténuation du stress n’a pas été explicité dans le domaine de [’entrepreneuriat » (pp.
512-513, traduction libre). Conséquemment, ce travail de thése vise a combler cette
lacune en testant 1’effet de la réduction du stress par la résilience de carriere chez les

entrepreneurs récemment démarrés.

4. LA RESILIENCE DE CARRIERE DE L’ENTREPRENEUR COMME
CAPACITE SUSCEPTIBLE D’ATTENUER LES EFFETS NEGATIFS DU
STRESS

La majorité¢ de nouvelles entreprises est souvent de petites tailles (Aldrich et
Martinez, 2001). Dans ce type d’entreprises, les propriétaires dirigeants exercent une
influence omniprésente (Mc Cartan-Quinn et Carson, 2003), comblant ainsi les lacunes
en matiere de ressources, s’engageant dans des pratiques (telles que I’innovation) et
prenant des décisions afin de maintenir en vie leurs entreprises pendant les périodes
difficiles (Hadjielias et al., 2022). En conséquence, toute vulnérabilité manifestée par
ces propriétaires dirigeants face a des situations difficiles et défavorables peut entraver
leur avenir en entrepreneuriat (Lindblom et al., 2020; Sardeshmukh et al., 2021) et
réduire les chances de survie de leurs entreprises (Schonfeld et Mazzola, 2015; Torres

et al., 2022). Il est impératif, par conséquent, que ces entrepreneurs soient résilients.

En général, la résilience d’un individu, appelée également résilience
individuelle ou psychologique, est souvent étudiée en tant que facteur essentiel de lutte

contre le stress. Selon Norris et al. (2008, p. 129), « la plupart des définitions [de la
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résilience] mettent [’accent sur la capacitée d’adaptation réussie face aux
perturbations, au stress ou a [’adversité ». Dans cette perspective, Chen et al. (2022)
ont constaté que la résilience psychologique réduit I’effet du stress professionnel sur la
santé¢ mentale des infirmiéres psychiatriques. De méme, dans une étude longitudinale
réalisée entre 2012 et 2016 sur une grande cohorte de cadres d’entreprise, Kermott et
al. (2019, p. 2, traduction libre) ont réalisé que « la cohorte [des cadres] a faible
résilience avait une prévalence de dépression 4 fois plus élevée et une prévalence
d’anxiété presque 3 fois plus élevée par rapport a la cohorte [des cadres] a résilience
plus élevée. Une résilience élevée était positivement associée au bien-étre et
négativement associée au stress per¢u ». D’autres études ont également prouvé que la
résilience atténue 1’effet du stress pergu sur la dépression chez les héroinomanes (Wang
et al., 2019), lutte contre 1’épuisement professionnel et modere I’impact du soutien

organisationnel et familial sur I’épuisement professionnel (Gupta et Srivastava, 2021).

En entrepreneuriat, I’importance de la résilience de 1’entrepreneur réside dans
le fait qu’elle peut influencer plusieurs résultats entrepreneuriaux. Par exemple,
Newman et al. (2018) ont démontré le role médiateur de la résilience d’un entrepreneur
dans la relation entre I'utilisation des réseaux d’affaires par ce dernier et son bien-étre
subjectif, évalué par a satisfaction a I’égard de la vie. Egalement, Sergent et al. (2021)
ont fait valoir que la détresse psychologique des entrepreneurs se réduit a mesure que
leur confiance fondamentale (composée de ’espoir, 1’efficacité, 1’optimisme et la
résilience) augmente. En outre, Bullough et al. (2014) ont démontré que [’auto-
efficacité entrepreneuriale interagit avec la résilience (effet modérateur de la résilience)
augmente les intentions entrepreneuriales tout en réduisant I’impact du danger percu
sur ces intentions dans un environnement de guerre (Afghanistan). Pour leur part,
Obschonka et al. (2018) ont observé que le sentiment d’auto-efficacité et la résilience
stimulent la vigilance entrepreneuriale chez les réfugiés, définie comme la capacité
d’un individu a repérer de nouvelles opportunités qui échappent a d’autres, ce qui, a

son tour, renforce les intentions entrepreneuriales et 1’adaptabilité de carriere.
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4.1. L’objectif et les questions de la recherche

Compte tenu de I’importance que pourrait jouer la résilience individuelle dans
la lutte contre le stress des entrepreneurs et ses effets, 1’objectif de ce travail de these
et d’examiner le role de celle-ci dans la I’atténuation de I’impact potentiel du stress sur
la satisfaction au travail et I’intention de demeurer en entrepreneuriat chez les
entrepreneurs nouvellement démarrés. Plus particuliérement, ce travail se concentre sur
une forme particuliere de la résilience individuelle associée au travail a savoir la
résilience de carriére. En effet, étant donné les expériences négatives et stressantes
couramment observées dans divers domaines de travail, la résilience des employés face
aux perturbations qui entravent leur progression et la poursuite de leur carricre,
également connue sous le nom de résilience de carriére, est devenue d’une importance
cruciale dans la recherche en milieu de travail (Mishra et McDonald, 2017). Le concept
de résilience de carriere a été initialement introduit dans la littérature en milieu de
travail par London (1983) en tant qu’élément fondamental de sa théorie de la
motivation de carriére. Depuis lors, les chercheurs et les praticiens ont commencé a
explorer la résilience de carriére, notamment en réponse a la diminution des effectifs et
a la restructuration des organisations qui ont marqué la période de la fin des années
1980 (Collard et al., 1996). A partir des années 1990, les travaux académiques portant
sur la résilience de carriére ont considérablement augmenté (Mishra et McDonald,
2017). Certaines carrieres, comme la carriére d’enseignement et de soins infirmiers ou
la résilience est supposée nécessaire, ont donné lieu a une grande quantité de travaux

scientifiques sur la résilience de carriére (Mishra et McDonald, 2017).

Souvent, les personnes présentant des niveaux ¢levés de résilience de carriere
manifestent les mémes comportements, notamment la capacit¢ a maintenir des
frontiéres claires entre leur vie professionnelle et personnelle, a collaborer efficacement
avec autrui, a établir et a entretenir des relations et des réseaux, a utiliser ces réseaux
pour demander de D’aide, a rechercher des opportunités de formation et de

développement professionnel, et a prendre en compte leurs compétences uniques et
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leurs objectifs de carriere (Clendon et Walker, 2016). De plus, les personnes qui font
preuve de résilience de carriere gérent mieux le stress et maintiennent un état d’esprit
positif (Moffett et al., 2015) et assument la responsabilité de gérer et faire croitre leur
carriere (Waterman Jr, 1994). Des recherches sur la résilience de carriére ont montré
que celle-ci influence négativement I’intention de changer la carriére (Carless et
Bernath, 2007; Kidd et Green, 2006), positivement le succes de carriere (Ahmad et al.,
2019; Han et al., 2021) et la satisfaction de carriere (Han et al., 2021). Ainsi, Han et al.
(2021) ont trouvé que la résilience de carriere impacte négativement le stress au travail
en affirmant que « nos résultats suggerent que les employés résilients dans leur
carriere pourraient étre moins sujets a subir les conséquences négatives du stress au

travail » (Han et al., 2021, p. 347, traduction libre).

D’un point de vue conceptuel, la résilience de carriere a été traitée dans les
premiers travaux comme une dimension d’un concept plus larges tels que la motivation
de carriere (London, 1983) et I’engagement de carriére (Carson et Bedeian, 1994). Des
recherches antérieures (Fourie et Van Vuuren, 1998; Gowan et al., 2000) I’ont considéré
comme une construction distincte. Pour ce travail, nous avons choisi la conception de
la résilience de carri¢re proposée par Carson et Bedeian (1994) dans la cadre de leur
conception de I’engagement de carriére. En effet, la résilience de carriére, comme
conceptualisée par Carson et Bedeian (1994), postule que les individus qui font face a
des adversités ou des perturbations dans leur parcours professionnel réagissent a ces
obstacles, ainsi qu’au stress qui en résulte, tout en maintenant leur engagement envers
la méme carriére. Cela s’avére fort important pour répondre aux objectifs de ce travail.
D’ailleurs, comme le stress des entrepreneurs peut conduire a la sortie de
I’entrepreneuriat (Lindblom et al., 2020; Smida et Khelil, 2010), nous pensons que
I’étude de la résilience des entrepreneurs, considérée sous ’angle de carriere et de
I’engagement, pourrait fournir des informations supplémentaires sur le fait que certains
entrepreneurs expriment leur désir de persévérer dans la carriere entrepreneuriale et, en
cas d’échec, ils maintiennent ce désir de poursuivre une carriere entrepreneuriale en

créant de nouvelles entreprises.



35

A la lumiére des éléments précédemment exposés, ce travail de thése vise a

répondre a la question suivante :

Dans quelles mesures la résilience de carriére peut-elle aider les
entrepreneurs nouvellement démarrés a atténuer les effets du stress, a améliorer
la satisfaction au travail et I’intention de poursuivre dans la carriére, et comment

ces entrepreneurs peuvent-ils la développer ?

A partir de cette question générale, trois questions principales se découlent,

chacune devant étre abordée dans un article distinct.

A. Comment la résilience de carriére pourrait-elle atténuer I’effet du stress sur la
satisfaction au travail et I’intention de demeurer en entrepreneuriat aupres

d’entrepreneurs récemment démarrés ? (Article 1)

B. Comment la résilience de carriere des entrepreneurs nouvellement démarrés
influence-t-elle leur satisfaction au travail et leur intention de poursuivre dans

la carriére entrepreneuriale ? (Article 2)

C. Comment les entrepreneurs nouvellement démarrés peuvent-ils développer et

renforcer leur résilience de carriére ? (Article 3)

5. CONTRIBUTIONS THEORIQUES ET MANAGERIALES

En répondant a ces questions, nous apporterons plusieurs contributions

intéressantes autant théoriques que managgériales :
5.1.  Sur le plan théorique

Premicrement, le stress a été théorisé, d’une part, comme associé a la réduction

du niveau du bien-étre de 1’individu (Lazarus et Folkman, 1984). En entrepreneuriat,
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la satisfaction (d’étre entrepreneur) est considérée comme le principal indicateur du
bien-&tre au travail (Ahmed et al., 2022; Stephan et al., 2022) et une mesure clé de la
réussite entrepreneuriale (Carree et Verheul, 2012). Selon Cooper et Artz (1995, p.
440), la satisfaction est « clairement une mesure fondamentale de réussite pour
’entrepreneur ». En outre, la satisfaction est I’un des facteurs déterminants a la fois de
la décision de choisir I’entrepreneuriat comme carriére professionnelle (Brockhaus,
1980; Guerra et Patuelli, 2016; Schjoedt et Shaver, 2007) et de la continuité a travailler
comme entrepreneur, car elle réduit 1’intention de quitter I’entrepreneuriat (Lindblom
et al., 2020). D’autre part, le stress au travail peut engendrer des conséquences
négatives sur la continuité dans I’emploi ou la poursuite dans la carriére, en augmentant
I’intention de sortie de I’emploi (Yin et Yang, 2002) et I’intention de changer la carriére
(Liu et Onwuegbuzie, 2012). Les théories et modeles qui portent sur le role des
intentions dans la réalisation des comportements humains (par ex : la théorie du
comportement planifier d’Ajzen (1991)) théorisent les intentions comme des
prédicteurs fiables des comportements futurs. Par conséquent, si le stress contribue a
diminuer I’intention des nouveaux entrepreneurs de demeurer en affaire, cela pourrait
mettre en péril la poursuite de ceux-ci dans la carriére entrepreneuriale. En analysant
comment la résilience peut atténuer les effets du stress sur ces deux résultats, nous
apportons une contribution a la compréhension des facteurs qui déterminent le succes

de ’entrepreneur en présence de difficultés et du stress.

Deuxiémement, et dans le cadre de cette thése, nous allons examiner le role de
la résilience de carriére des entrepreneurs dans le renforcement de la satisfaction et
I’intention de demeurer en entrepreneuriat, qui sont des indicateurs de réussite
professionnelle de D’entrepreneur. Cependant, il convient de souligner que les
chercheurs en entrepreneuriat ont principalement porté leur attention sur la réussite et
la survie de ’entreprise, négligeant ainsi I’importance de se pencher sur la réussite
professionnelle de I’entrepreneur. D’un point de vue théorique, la santé de
I’entrepreneur influence d’abord et avant tout son engagement a demeurer

entrepreneur, et c’est grace a cet engagement que I’entrepreneur pourra développer sa
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carriere. Par ailleurs, la survie de 1’entreprise est étroitement liée au développement de
la carriére de I’entrepreneur. Cela signifie que la santé de 1’entrepreneur et sa réussite
professionnelle fournissent le socle nécessaire au développement, a la croissance et la

survie de son entreprise.

Troisiemement, et au travers de ce travail, nous visons introduire dans le champ
de I’entrepreneuriat une forme particuliere de résilience individuelle, mais qui est
associée au travail, a savoir la résilience de carricre. Par ce fait, nous allons répondre a
plusieurs critiques et préoccupations émises par des chercheurs en entrepreneuriat (Lee
et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020) concernant les mesures de la
résilience utilisées jusqu’a présent en contexte entrepreneurial. D’ailleurs, les
chercheurs en entrepreneuriat examinant la résilience et les comportements des
entrepreneurs résilients ont utilis¢é des instruments de mesure de la résilience
inappropriés, en mobilisant des instruments de la résilience initialement congus pour
évaluer spécifiquement la résilience des enfants et des adultes (Lee et Wang, 2017;
Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020). Toutefois, ces chercheurs n’ont pas pris en
considération les différences contextuelles entre les milieux d’affaires et les symptomes
psychopathologiques (Lee et Wang, 2017). Par exemple, I’une des échelles les plus
couramment utilisées pour évaluer la résilience des entrepreneurs est 1’échelle CD-
RISC développée par Connor et Davidson (2003) (Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et
Moreno de Castro, 2020). Alors qu’il convient de noter que parmi les 25 éléments
utilisés pour 1’évaluation du CD_RISC, plus de la moitié sont basés sur les études
psychopathologiques menées aupres d’enfants et d’adultes (Lee et Wang, 2017). 11 est
donc fort probable que certains €léments de cette échelle n’aident pas les chercheurs a
saisir avec précision les caractéristiques de la résilience entrepreneuriale (Lee et Wang,

2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020).

Quatriemement, la plupart des conséquences du stress étudiées en
entrepreneuriat se théorisent comme des résultats a long terme. Or, la majorité¢ des

chercheurs utilisent des études transversales plutot que longitudinales, ce qui souléve
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des préoccupations quant a la validité des résultats obtenus. L'utilisation exclusive de
méthodologies transversales peut introduire un certain biais dans I’interprétation des
effets du stress sur les entrepreneurs, en limitant la capacité a appréhender pleinement
I’évolution de ces impacts au fil du temps. Ainsi, afin de remédier a cette lacune
méthodologique, cette recherche adopte une approche longitudinale. En s’étendant sur
une période prolongée, cette étude vise a capturer de maniére plus précise les
conséquences a long terme du stress sur la satisfaction et I’intention de demeurer en
entrepreneuriat aupres des entrepreneurs nouvellement démarrés. Cette méthodologie
longitudinale nous permettra de suivre I’évolution des réponses des entrepreneurs,
offrant ainsi une compréhension plus nuancée de la dynamique temporelle de ce
phénoméne. Egalement, nous allons explorer le role crucial que pourrait jouer la
résilience de carriere dans I’atténuation des effets néfastes du stress sur les
entrepreneurs. Avec cette procédure longitudinale, nous serons en mesure de bien
cerner comment la résilience de carriére influence la maniére dont les entrepreneurs
réagissent au stress sur le long terme. Cette approche renforcera la rigueur de notre
analyse en offrant une perspective plus holistique et éclairée sur la relation a long terme
entre le stress, la résilience de carriére, la satisfaction et I’intention de demeurer en

entrepreneuriat auprés des nouveaux entrepreneurs.
5.2. Sur le plan managérial

Dans la plupart des recherches antérieures, la résilience des entrepreneurs a
souvent ét¢ abordée en tant que trait de personnalité stable, considéré comme une
différence individuelle inhérente a chaque personne. Cette perspective tend a suggérer
que la résilience est une caractéristique préexistante, présente de maniere intrinseéque
chez I’entrepreneur, et qui ne peut guere étre développée. En revanche, cette étude
mobilise la résilience de carriére, sous 1’angle de 1’engagement de carriére, considérée
ainsi comme une capacité dynamique, susceptible de se développer au fil du temps. En
adoptant cette perspective, nous reconnaissons la résilience comme une qualité qui peut

étre renforcée et cultivée. En d’autres termes, plutdt que de la considérer comme une



39

caractéristique statique, nous la percevons comme une compétence malléable, ouverte
a la croissance et a I’amélioration. Cette conception pratique de la résilience de carriére
¢largit notre compréhension de la maniere dont les entrepreneurs peuvent non
seulement composer avec les défis de leur carriere, mais aussi apprendre a prospérer
au sein de ces défis. En traitant la résilience comme une capacité a développer, nous
nous positionnons pour mieux comprendre les mécanismes qui sous-tendent son
amélioration. Nous attendons a ce que cette vision de la résilience de carricre enrichisse
notre compréhension de cette capacité, ouvrant la voie a des interventions plus efficaces
et a une meilleure préparation des entrepreneurs face aux aléas de leur parcours

entrepreneurial.

Le présent travail vise également a étudier les facteurs qui améliorent la
résilience de carriere des entrepreneurs. En procédant ainsi, nous serons en mesure de
déterminer les capacités et les pratiques qui peuvent contribuer a aider les entrepreneurs
en général, ainsi que les entrepreneurs récemment lancés leurs propres entreprises, a
améliorer leur gestion du stress et a se prémunir contre ses effets sur leur progression
dans la carricre. En effet, bien que des recherches en entrepreneuriat aient été menées
pour examiner les facteurs déterminants de la résilience des entrepreneurs, nous
adoptons, dans le cadre de cette étude, une approche basée sur la méthode Fuzzy-set
qualitative comparative analysis (FsQCA), telle que suggérée par Nikou et al. (2022)
pour les recherches en entrepreneuriat. En effet, la FSQCA se concentre sur 1I’examen
des configurations de conditions qui conduisent a des résultats particuliers. Plutot que
de se limiter a des relations linéaires simples entre une variable indépendante et une
variable dépendante, la FSQCA cherche a identifier des combinaisons complexes de
conditions qui, ensemble, peuvent mener a un résultat donné. Cela s’aligne avec ’idée
que les phénoménes du monde réel sont souvent le résultat de multiples facteurs
interagissant de maniére non linéaire. A travers cette approche, nous allons explorer les
combinaisons d’interactions entre les déterminants de la résilience qui la renforcent,
plutdt que de tester de simples relations linéaires entre la résilience et ses déterminants.

Dit autrement, cette recherche va au-dela de I’identification des facteurs de résilience
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des entrepreneurs, cherchant plutot a éclairer les dynamiques complexes qui sous-
tendent cette résilience, offrant ainsi une compréhension des différentes situations a

travers lesquelles les facteurs qui renforcent la résilience entrepreneuriale interagissent.

Un autre apport managérial consiste a fournir aux intervenants qui soutiennent
les entrepreneurs (accélérateurs, incubateurs, formateurs, etc.) des informations utiles
pour améliorer ou développer des stratégies visant a aider les entrepreneurs dans la
gestion du stress au contexte de I’entrepreneuriat. D’ailleurs, pour renforcer I’efficacité
du soutien aux entrepreneurs, il est impératif d’élargir la collaboration avec divers
intervenants du domaine entrepreneurial. Cela inclut non seulement les accélérateurs,
incubateurs, et formateurs, mais également les chercheurs et experts de la santé mentale
des entrepreneurs. En facilitant un échange d’informations entre ces acteurs, on peut
créer un écosysteme plus holistique et réactif. Ces collaborations peuvent permettre
une compréhension approfondie des défis psychologiques auxquels les entrepreneurs
sont confrontés, favorisant ainsi le développement de stratégies plus ciblées pour
atténuer le stress li¢ a I’entrepreneuriat. De plus, cette approche élargie peut encourager
la mise en place de programmes de formation spécifiques axés sur la résilience et la
gestion du stress, fournissant ainsi aux entrepreneurs les outils nécessaires pour

naviguer avec succes dans les dynamiques exigeantes de leur parcours entrepreneurial.

Le prochain chapitre abordera le cadre théorique de cette thése, mettant en
lumiére les définitions et les principales approches théoriques du stress, la résilience,

la satisfaction et I’intention de poursuivre en entrepreneuriat.



DEUXIEME CHAPITRE
CADRE THEORIQUE

1. LE STRESS : DEFINITIONS, THEORIES ET MODELES

Depuis plusieurs décennies, le stress est un sujet d’intérét pour les chercheurs
dans divers domaines tels que la médecine, la psychologie, la physiologie, etc. Le terme
"stress" a été utilisé a ’origine au 17° sieécle dans le domaine de la physique pour
désigner une force exercée sur une structure, telle qu’un pont par exemple (Lazarus,
1993). De nos jours, le concept de stress est bien connu et largement utilisé aussi bien
dans la vie quotidienne que dans divers domaines, notamment le milieu de travail ou le
stress est devenu un phénomene omniprésent. Toutefois, et comme c’est souvent le cas
pour les termes généraux de cette nature, il existe des divergences dans la définition du
stress entre les différents domaines dans lesquels il s’est utilisé (Saoussany et Asbayou,
2019). Selon Arnold et al. (2005), le terme stress est dérivé du verbe latin « stringere »,
qui signifie « presser ». Dans les sciences sociales, la discipline dans le cadre de
laquelle s’inscrit cette recherche, les définitions données au stress découlent
principalement de trois approches importantes a savoir, I’approche physiologique,

I’approche interactionniste et enfin I’approche transactionnelle.

1.1. L’approche physiologique

Les premiers chercheurs a s’intéresser au stress ont utilis¢é une approche
physiologique. Au cours du 19° siecle, de nombreuses recherches médicales ont servi
de base a la compréhension des réponses physiologiques humaines au stress (Martin et
Brantley, 2004). En effet, le physiologiste francais Claude Bernard a réalisé des
recherches sur le role du foie et des sécrétions pancréatiques et a pu découvrir la
nécessité de maintenir un équilibre de fonctionnement, malgré les contraintes liées a
I’environnement extérieur (Lazarus, 1999). Ce principe d’équilibre est souvent connu

sous le terme « d’homéostasie » (Lazarus, 1999). Bien que les recherches de Bernard
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n’aient pas de rapport direct avec le stress, elles ont eu un impact important sur la
compréhension du stress et de différentes réponses physiologiques aux menaces

extérieures.

A la lumiére du principe d’homéostasie, Cannon (1932) a congu I'un des
premiers modéles de stress, appelé « fuir ou combattre » (fight or flight), selon lequel
le stress est défini comme une réponse adaptative face aux situations stressantes
entrainées par des facteurs de stress externes. Ces menaces extérieures déclenchent des
réponses défensives, ce qui, par conséquent, augmentant les émotions et le niveau
d’activité du corps (Ogden, 2008). A cet effet, les changements physiologiques, d’aprés
Cannon (1932), permettent a I’individu de lutter contre le danger ou de s’échapper de
ses origines (Ogden, 2008). Sur la base de ses ¢tudes, Hans Selye 1956, aussi nommé

« le pere du stress », a pu développer la théorie du syndrome général d’adaptation

(SGA).

Selye (1975, p. 73) précise que « d’'un point de vue scientifique, le stress est
défini comme [’état manifesté par le syndrome général d’adaptation ». Dans cette
perspective, le stress se considére comme une réponse non spécifique du corps humain
aun « stresseur » ou un résultat d’une « agression » ou demande qui lui est faite (Selye,
1975). Ainsi, dans le cadre de la théorie du syndrome général d’adaptation, la réaction
d’un individu aux stresseurs implique trois phases a savoir la phase d’alarme, de
résistance et d’épuisement (figure 2.1). Durant la premiére phase, I’individu fait face a
une nouvelle situation qui déclenche chez lui des modifications physiologiques telles
que I’augmentation de la fréquence respiratoire et cardiaque, la contraction de la rate,
sudation, etc.). Ainsi, une exposition prolongée a I’agent d’alarme peut causer la mort
de la personne pendant cette phase initiale. A contrario, si la personne survit, elle
passera a la phase d’adaptation ou de résistance (Selye, 1993) durant laquelle le corps
doit puiser dans ses ressources afin de maintenir un comportement approprié¢ qui lui
permette de résister face a la situation et de continuer a lutter contre elle (Ogden, 2008).

Au fil du temps, la capacité d’adaptation s’estompe progressivement pour laisser place
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a la derni¢re phase d’épuisement qui survient dés que le corps n’arrive pas a répondre
aux exigences de la situation nuisible, ce qui peut conduire a la mort si la phase perdure

et que le corps continue a étre soumis au stresseur (Godefroid, 2011; Selye, 1993).

Figure 2.1
Les trois phases du syndrome général d’adaptation
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Source: reproduction du modele de Selye (1975) par Guillet (2012, p. 13)

1.2. L’approche interactionniste

Alors que la conception physiologique du stress le congoit comme une réponse
a un stresseur externe entrainant des conséquences physiologiques, la perspective
interactionniste le considére en tant que résultat de I’écart entre les caractéristiques de
I’individu et les exigences de la situation (Ponnelle et al., 2012). Dans la perspective
interactionniste, plusieurs modeles décrivant le stress ont ¢été  développés,
particuliérement au milieu de travail (exemple : le Job Demands-Control Model de

Karasek (1979) et model of effort-reward imbalance de Siegrist (1996)).

1.2.1. Le modeéle Job Demands-Control

Les études portant sur le milieu de travail ont largement discuté le modele Job
Demands-Control (Howie et al., 2020), qui se considére comme un cadre théorique
ayant grandement contribué¢ a la compréhension du stress au travail (Cooper et al.,

2001). Le modele Job Demands-Control (figure 2.2) explique le stress au travail en
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fonction de l’interaction de deux facteurs organisationnels a savoir la latitude
décisionnelle de travail (job decision latitude) tels que 1’autonomie décisionnelle et le
degré de contrdle, et les exigences de travail (job demands) qui concernent entre autres
la quantité de travail et les exigences cognitives (Karasek, 1979). Par conséquent, la
contrainte psychologique se résulte lors de I’interaction de ces deux facteurs a savoir
les demandes de travail (stresseurs) et la latitude au travail pour répondre a ces

exigences (Karasek, 1979).

Figure 2.2
Le modéle Job Demands-Control
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Source: adaptation et traduction du modele de Karasek (1979, p. 288)

A travers le modéle illustré dans la figure 3, on peut supposer que le type
d’environnement de travail ou les gens sont plus susceptibles d’éprouver du stress est
celui ou les exigences psychologiques sont élevées et ou 1’autonomie de décision a
I’égard des taches est faible, voire inexistante. Ce type d’emploi exigeant, qualifié
d’emploi pénible ou surchargé (High Strain Jobs), provoque chez une plus grande

proportion de personnes des dépressions, de I’anxiété, des troubles du sommeil et
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peuvent méme amener a ’épuisement professionnel (Karasek, 1979). Egalement, les
personnes qui ont des emplois exigeants, mais qui disposent également d’une grande
autonomie de décision connaitraient moins de problémes de ce type et seraient plus
satisfaites a 1’égard de leur travail. D’aprés Karasek (1979), ces emplois « actifs »
peuvent conduire au développement de nouveaux modéles de comportement qui
augmenteront la productivité des individus tant a I’intérieur qu’a D’extérieur de

I’organisation dont ils opérent.

A Tinverse, les emplois dits « passifs » qui n’exigent pas une quantité
importante de travail et dans lesquels I’individu ne dispose pas d’une latitude
décisionnelle considérable, pourraient entrainer une baisse au niveau de 1’activité
générale et des compétences des individus en matiere de résolution de problémes.
Finalement, les individus a faibles exigences au travail et qui disposent d’une
autonomie dans les décisions liées a la tiche (emploi peu pénible) connaissent souvent
moins de problémes de santé mentale et peuvent répondre aux demandes de travail de

la maniere la plus efficace possible (Karasek et Theorell, 1990).

En résumant, les demandes et exigences du travail peuvent amener 1’individu a
éprouver du stress. Ainsi, si aucune mesure n’est prise ou si la latitude décisionnelle est
limitée, cet individu peut subir des effets psychologiques et physiques négatifs en

raison du stress qu’elle a subi (Karasek et al., 1981).

Bien que le modéle de Karasek (1979) ait grandement contribué¢ a la
compréhension du stress lié au travail, des critiques a ’encontre de celui-ci ont été
formulées, notamment a propos de la non prise en considération du soutien social en
tant que troisieme facteur d’interaction. En effet, Karasek et Theorell (1990)
soutiennent que le soutien des collegues et des supérieurs peut réduire le stress dans
I’environnement de travail. A titre d’exemple, une étude longitudinale de Theorell et
al. (1990) réalisée sur un groupe de travailleurs a révélé que ceux qui faisaient état d’un
faible soutien social au travail, d’exigences professionnelles ¢levées et d’une faible

latitude décisionnelle étaient plus susceptibles d’éprouver des problémes
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physiologiques et psychologiques. Par conséquent, le mod¢le initial de Karasek (1979)
a donc été¢ modifié pour permettre une meilleure prise en compte de certaines variables

psychosociales (Gosselin et al., 2017).
1.2.2. Le modele effort-reward imbalance

Dans la méme perspective de Karasek (1979), Siegrist (1996) a développé un
mode¢le interactionniste visant a prédire la santé mentale des travailleurs au milieu de
travail, mais en intégrant la spécificit¢ de I’environnement psychosocial dont ils
opérent. Le model of effort-reward imbalance stipule que 1’équilibre entre les exigences
et les récompenses est un élément déterminant de la santé psychologique et physique
des travailleurs. A ce niveau Siegrist (1996) met en évidence le concept de « réciprocité
sociale », qui signifie que les efforts déployés au travail doivent étre légitimement
récompensés (par I’argent, I’estime, la sécurité d’emploi, etc.) (Siegrist et al., 2004).
Dans le cas contraire, si les récompenses ne sont pas assez adéquates avec les efforts
fournis, il y aura un déséquilibre dans la réciprocité sociale, ce qui peut entrainer chez
les travailleurs par la suite une détresse émotionnelle. En plus du principe de contrat
social, la théorie de Siegrist (1996) tient également compte des caractéristiques
individuelles des travailleurs et du contrdle des individus sur leurs carricres et leurs
emplois (Niedhammer et al., 2000). Cela dit, Siegrist (1996) avance que son modéle

interactionniste est complémentaire a celui de Karasek (1979) plutét que concurrent.
1.3. L’approche transactionnelle

Dans la conception transactionnelle du stress, et au contraire de la conception
physiologique et interactionnelle, qui sont principalement deux visions mécaniques et
pragmatiques, 1’individu est considéré dans sa globalit¢ en intégrant le concept de
transaction entre I’individu et son environnement (Ponnelle et al., 2012). Ainsi, [’une
des approches les plus importantes dans la perspective transactionnelle du stress en

trouve la conception de Lazarus (1993, 1999) (Schaufeli et Peeters, 2000), basée sur
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une perspective cognitivo-phénoménologique et mets 1’accent sur I’aspect cognitif et
I’évaluation de la situation stressante (Godefroid, 2011). En effet, la perspective
transactionnelle du stress souligne I’importance du processus d’évaluation par
I’individu de la situation stressante ainsi que les interactions complexes qui se
produisent entre I’individu et son environnement (Monat et Lazarus, 1991). C’est
pourquoi, contrairement a la perspective physiologique mécanique du stress, qui le
considére comme une réponse, 1’approche transactionnelle le voit comme une
« transaction particuliere entre la personne et [’environnement, dans laquelle la
situation est évaluée par l'individu comme taxant ou dépassant ses ressources et

pouvant mettre en danger son bien-étre » (Lazarus, R. S., et Folkman, S., 1984, p. 21).

Lazarus, par cette conception transactionnelle du stress, s’est ¢loigné des
relations causalistes associées au stress reposant sur des relations stimulus-réponse (S-
R). Il a réalisé que les circonstances génératrices de stress n’entrainaient pas toujours
les mémes effets négatifs selon les individus et est arrivé a la conclusion que « nous
devions prendre en compte les différences individuelles dans les variables
motivationnelles et cognitives, qui interviennent entre le facteur de stress et la
réaction » (Lazarus, 1993, p. 3, traduction libre). Cela suggere qu’aucun critére objectif
ne permettait de caractériser une situation comme stressante, car seule la personne qui
I’a réellement vécue pouvait le faire (Cooper et al., 2001). Par conséquent, dans cette
perspective, ¢’est toute I’idée de la perception de la situation qui entre en jeu. Ainsi, si
une personne peut percevoir une situation comme stressante, une autre personne peut
ne pas partager cette perception et ne pas ressentir de stress lorsqu’elle est confrontée

a la méme situation.

L’approche transactionnelle du stress est un processus dynamique et
bidirectionnel qui prend en compte quatre phases : la premicre phase du processus est
I’identification de la cause interne ou externe a 1’origine du stress. La deuxiéme étape
est la premiere évaluation de la situation qui va amener la personne a se sentir stressée.

Ensuite, dans la troisieme phase, une deuxiéme évaluation au cours de laquelle des
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stratégies sont mises en place pour faire face aux demandes conflictuelles. Enfin, la
quatriéme étape est celle des conséquences diverses et complexes du processus de

stress.

Pendant I’évaluation primaire, et lorsqu’un individu est confronté a un facteur
de stress, il commence par évaluer la nature et I'importance de celui-ci par rapport a ces
buts et valeurs. A cette phase, les résultats de 1’évaluation peuvent aboutir a trois
scénarios distincts (Chapelle, 2018), a savoir : i) les résultats de 1’évaluation par
I’individu du facteur de stress conduisent a la conclusion qu’il est non pertinent et ne
revét aucune importance pour l'individu. En d’autres termes, 1'individu ne percoit aucun
intérét a modifier son comportement. Ainsi, aucun gain ou perte n'est envisagé dans le

processus de transaction; ii) la sources du stress est bégnine-positive : dans ce scénario,

la transaction est interprétée de maniere positive, favorisant la réussite des objectifs et
préservant ou améliorant le bien-étre de I’individu. Enfin, iii) le facteur est stressant :
I’individu se sent mal a l'aise car il percoit un déséquilibre entre la situation et ses

capacités de réaction.

Pendant la transaction, et lorsque 1’on considére la situation comme
potentiellement stressante, ’individu entretient une évaluation secondaire afin
d’évaluer les actions qui peuvent &tre entreprises afin d’y remédier. Pendant ce
processus, il évalue les stratégies de coping au stress disponibles, ainsi que la
probabilité¢ que l'une de ces stratégies soit efficace ou qu'elle produise les résultats
escomptés (Chapelle, 2018; Guillet, 2012). De plus, I'individu évalue ainsi sa confiance
en sa capacité a réaliser ces stratégies, tout en prenant en compte les conséquences
potentielles de celles-ci en cas de survenue d’autres demandes potentielles (Lazarus et
Folkman, 1984). Les évaluations primaire et secondaire sont toutes deux cruciales,
interagissant de maniere dynamique pour déterminer si l'interaction est source de stress,
et dans quelle mesure (Lazarus & Folkman, 1984). En outre, a la suite de ces
évaluations, l'individu entreprend une réévaluation en réaction a de nouvelles

informations, qu'elles émanent de l'environnement ou des réponses internes de
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lI'individu lui-méme. Cette réévaluation peut altérer la perception de la transaction,
transformant par exemple une évaluation initialement positive en une évaluation percue

comme une menace, ou inversement (Lazarus et Folkman, 1984).

Au cours des évaluations, le stress peut surgir, notamment lorsque l'individu
ressent un manque ou une insuffisance dans ses stratégies de coping face aux
événements stressants (Lazarus, 1999). Ce stress peut se traduire par 1'émergence a
court et moyen terme de tensions telles que 1'épuisement et 1'anxiété, ouvrant la voie a
des conséquences a plus long terme telles que des troubles somatiques et une
détérioration du bien-étre, de la satisfaction et du fonctionnement social de I'individu

(Lazarus et Folkman, 1984).

1.4. D’autres approches théoriques du stress

1.4.1. Le modele Stress-Strain-Outcome (SSO)

En plus des théories et des modéles relevant des trois approches mentionnées
précédemment, d’autres cadres théoriques du stress, particulierement dans le contexte
professionnel, ont ¢galement été développés et utilisés dans les études sur le stress, tel
que le modele Stress-Strain-Outcome (SSO) développé par Koeske et Koeske (1989,
1993). En effet, le modele SSO et un cadre théorique illustrant les mécanismes par
lesquels le stress pergu par un individu dans son environnement professionnel engendre
a la fois des conséquences proximales et des conséquences distales (attitudinale et
comportementale) a plus long terme (figure 2.3). Dans le cadre du modele SSO, le
stress est concu comme le résultat de stimuli liés au travail, percus et interprétés par
I’individu comme génants et potentiellement perturbateurs. Ces stimuli incluent, entre
autres, la surcharge de travail, la rigidité bureaucratique, les conflits et I’ambiguité des
roles, ainsi que les conflits professionnels avec les collégues, les clients et toute autre
personne au travail (Koeske et Koeske, 1993). Lorsque I’individu ressent du stress, cela

le prédispose a des résultats négatifs proximaux tels que des tensions (épuisement
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émotionnel) et a des résultats a plus long terme tels qu’une diminution de sa satisfaction
au travail et une augmentation de I’intention de quitter son emploi (Koeske et Koeske,
1993). Néanmoins, le modele SSO souligne que la relation entre le stress percu et ces
résultats peut €tre atténuée par les ressources personnelles et contextuelles, notamment
les ressources sociales, détenues par I’individu, agissant ainsi comme des modérateurs.
L’importance des ressources se manifeste par la réduction des tensions au travail tout
en diminuant la probabilité que le stress et les tensions qui en découlent produisent des

résultats négatifs et durables (Koeske et Koeske, 1993).

Figure 2.3
Le mode¢le Stress-Strain-Outcome (SSO)
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Source : Adaptation et traduction de Koeske et Koeske (1993, p. 121)

1.4.2. La théorie des événements du stress

Une autre approche théorique sur le stress, adaptée cette fois-ci au contexte
entrepreneurial, est celle des événements stressants (Stress Events Theory: SET) de
Lerman et al. (2020). S'appuyant principalement sur la théorie des systémes
d'événements de Morgeson et al. (2015), la théorie SET vise a fournir un cadre global

pour comprendre comment les entrepreneurs réagissent aux situations stressantes de
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leur environnement et comment cela impacte leur bien-étre, leurs relations et les
performances de leur entreprise. De plus, la théorie SET s'inspire dans une certaine
mesure des théories du stress transactionnel, mettant en évidence I'importance de

I'évaluation cognitive dans le processus de stress des entrepreneurs.

La théorie SET soutient que les entrepreneurs réagissent souvent a des facteurs
de stress et a des événements qui sont uniques et spécifiques au contexte
entrepreneurial. Ces événements sont principalement classés en fonction de leur
intensité (force) et/ou de leur durabilité. En ce sens, l'intensité d'un événement est
¢évaluée selon trois critéres a savoir sa nouveauté, son niveau de perturbation et sa
criticité (Lerman et al., 2020). La nouveauté d'un événement fait référence a « la
mesure dans laquelle un événement differe des comportements, caractéristiques et
événements actuels et passés, représentant ainsi un phénomene nouveau ou inattendu »
(Morgeson et al., 2015, p. 520, traduction libre). Autrement dit, un événement nouveau
est celui que l'entrepreneur rencontre pour la premiére fois et qui requiert une attention
particuliere de sa part. La perturbation dun événement se réfere au degré de
changement qu'il entraine. Ainsi, un événement est considéré comme perturbateur si
l'entrepreneur ne peut pas maintenir ses actions ou son comportement habituel apres
cet événement (Lerman et al., 2020 ; Morgeson et al., 2015). Enfin, la criticité d'un
événement exprime son niveau de priorité ou d'importance pour l'entrepreneur. Quant
a la durabilité de I’événement, elle indique a la fois dans quelle mesure cet événement
perdure dans le temps et s’il est chronique ou non. Par conséquent, un événement de
courte durée n'aura probablement pas le méme impact qu'un événement persistant sur
une longue période (Lerman et al., 2020). Ainsi, un événement chronique aura un effet

persistant sur I’entrepreneur (Lerman et al., 2020).

Pour les réponses d’adaptation aux événements stressants, la théorie SET
suggere que le choix des mécanismes d’adaptations dépend de 1’interprétation de
I’entrepreneur aux événements. Dans cette optique, cette théorie distingue deux

mécanismes d’adaptations, a savoir I’adaptation basée sur 1’évaluation et I’adaptation
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basée sur les ressources. Lorsque les événements sont percus comme intenses et/ou
durables, 1’entrepreneur entame un processus d’adaptation basé sur 1’évaluation en
deux étapes, primaire et secondaire (Lerman et al., 2020). Pendant I’évaluation
primaire, I’entrepreneur évalue I’importance de I’événement par rapport a la réalisation
de ses objectifs (s'il facilite ou entrave leur réalisation) ainsi que la nécessité d’y
accorder ou non une attention. En ce qui concerne 1’évaluation secondaire, elle porte
sur les moyens dont dispose I’entrepreneur pour une adaptation potentielle a
I’événement stressant. En revanche, lorsque les événements sont per¢us comme moins
intenses (avec peu de nouveauté, de perturbation ou de criticité) et/ou de courte durée,
'adaptation basée sur les ressources est privilégiée (Lerman et al., 2020). Dans ce cas,
I'entrepreneur n'évalue pas 1'événement, mais utilise plutdt un mécanisme prédéterminé
par le biais de scripts culturels ou d'évaluations antérieures pour s'engager dans des
réponses heuristiques d'adaptation. Par conséquent, la théorie SET propose que la
manicre dont les entrepreneurs réagissent aux événements stressants et l'efficacité de
leurs stratégies d'adaptation différencient les conséquences qu'ils subissent en termes
de bien-étre personnel, de relations avec les autres et de succes de leurs entreprises

(Lerman et al., 2020) (figure 2.4).

Figure 2.4
Théorie des événements de stress (SET)
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Event Duration
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Sources : Lerman et al. (2020, p. 44)
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Comme nous 'avons observé, plusieurs approches ont été avancées pour décrire
le processus du stress (voir un résumé dans le tableau 2.1). Dans I'ensemble, les facteurs
déclencheurs du stress peuvent prendre différentes formes et découler de circonstances
innombrables, mais ils ont tous pour effet de perturber 1'équilibre interne de I'individu.
A titre d'exemple, le stress au travail peut découler d'une charge de travail excessive,
de conflits de roles ou d'ambiguités, ou encore de conditions de travail défavorables
(Cooper et Marshall, 1976). En contexte entrepreneurial, des caractéristiques telles que
la nouveauté d'un événement, son niveau de perturbation, sa criticité et sa durabilité
sont autant de mécanismes qui interviennent dans le processus du stress chez les
entrepreneurs. Cependant, il est essentiel de se rappeler que la perception du stress
dépend de la maniere dont un individu évalue ses interactions avec son environnement,
ainsi que de la capacité de cet environnement a dépasser ses ressources et ses capacités.
Ainsi, un aspect transactionnel entre l'individu et son environnement contribue a la

perception de la situation comme étant stressante (Lazarus, 1966).

Dans le cadre de cette thése, nous mobiliserons particulierement la théorie
transactionnelle du stress (Lazarus et Folkman, 1984 ; Lazarus, 1991, 1993) et le
modele SSO de Koeske et Koeske (1989, 1993) pour appréhender le processus
d'influence du stress dans le contexte des entrepreneurs nouvellement démarrés. En
concentrant notre analyse sur les mécanismes en aval du stress, ces deux cadres
théoriques offrent des connaissances pertinentes pour comprendre les effets a long
terme du stress, en répondant ainsi a notre objectif de recherche. De plus, ces deux
approches théoriques se complétent mutuellement dans le sens ou 1’approche
transactionnelle décrit le processus d’émergence et d'impact a long termes du stress,
alors que le modele SSO illustre les mécanismes et stratégies d'adaptation

envisageables pour contrer ses effets.

D’aprés les théories transactionnelles du stress (Lazarus et Folkman, 1984 ;
Lazarus, 1991, 1993), le stress découle des transactions dynamiques entre un individu

avec son environnement. Ces transactions dynamiques sont conditionnées par deux
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processus cognitifs, a savoir I’évaluation primaire et secondaire (Lazarus & Folkman,
1984). Au cours de I’évaluation primaire, 1’individu évalue I’importance d’un
événement selon qu’il soit stressant, contrélable, positif, stimulant ou non pertinent
(Lazarus & Folkman, 1984). Alors que, dans 1’évaluation secondaire, I’individu évalue
ses propres ressources et alternatives disponibles afin de faire face a 1’événement
stressant. Pendant les évaluations, le stress peut émerger, particulierement lorsque
I’individu pergoit un manque ou une insuffisance dans ses ressources pour répondre
aux événements stressants (Lazarus, 1999), donnant lieu également a 1’émergence des
émotions négatives (Feldman et al., 1999; Pindek, Arvan, & Spector, 2019; Weiss &
Beal, 2005). Cependant, il convient de noter que les entrepreneurs interprétent et
évaluent les événements différemment, notamment selon la force et la durabilité de ces
événements (Lerman et al., 2021). Les émotions négatives qui surviennent avec le
stress poussent 1’individu a considérer ces événements comme des sources de menace
(Lazarus & Folkman, 1984). En outre, ces émotions négatives incitent 1’individu a
¢évaluer les implications de la situation stressante (par ex : sur son bien-étre) et a
s’adapter de maniere a y remédier (Lazarus & Folkman, 1984). Toutefois, en cas
d’adaptation inadéquate, le stress et les émotions qui en découlent peuvent créer des
voies qui menent, a long terme, a des résultats tels que des tensions comportementales,
de mauvaises attitudes et des réactions physiologiques (Fox, Spector, et Miles, 2001).
Bien que les émotions soient considérées généralement comme immédiates au stress,
le lien entre le stress et les résultats attitudinaux et comportementaux peut prendre du
temps a se développer (Pindek et al., 2019). Dans ce travail de thése, nous nous
intéressons aux impacts a long terme du stress. A cet égard, nous considérons la
satisfaction au travail des entrepreneurs en tant que résultat attitudinal du stress et
I’intention de demeurer entrepreneur comme un indicateur du comportement de

demeurer en entrepreneuriat.

De sa part, le modele SSO (Koeske et Koeske, 1993) suggeére que 1I’'impact du
stress percgu sur ces conséquences peuvent étre atténuées par les ressources personnelles

et contextuelles détenues par I’individu, agissant ainsi comme des modérateurs.
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L’importance des ressources se manifeste par la réduction des tensions au travail tout
en diminuant la probabilité que le stress et les tensions qui en découlent produisent des

résultats négatifs et durables (Koeske et Koeske, 1993).



Tableau 2.1

Résumé des différentes approches du stress
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1.5. L’importance des ressources dans ’atténuation du stress

Un élément qui reste partagé et omniprésent dans toutes les théories et les
modeles du stress est que ces approches soulignent I’importance des ressources comme
facteur essentiel d’adaptation contre le stress au travail et a ses conséquences. Depuis
de nombreuses décennies, le concept de ressources a été un sujet d’intérét dans
plusieurs recherches menées au sein de diverses disciplines. Que ces ressources soient
premicres, naturelles, financiéres ou encore humaines, elles sont considérées comme le
moteur essentiel de la plupart des structures organisationnelles humaines, suscitant un
vif intérét a la fois chez les praticiens que chez les chercheurs (Barney, 2001). En
psychologie, précisément, la littérature scientifique abonde en divers modéles
théoriques visant a définir et conceptualiser la nature des ressources psychologiques,
ainsi que leurs impacts sur le fonctionnement des individus, particulierement en ce qui
concerne I’adaptation au stress et aux conditions défavorables de leur environnement
(Hobfoll, 2002). En guise de définitions, la plupart des chercheurs s’articulent sur des
définitions plus larges des ressources, les considérent ainsi comme « les entités
auxquelles l'individu accorde de la valeur (p. ex. estime de soi, relations proches, santé,
paix intérieure), ou celles qui contribuent a l'atteinte d'objectifs fondamentaux (p. ex.
argent, soutien social) » (Hobfoll, 2002, p. 307, traduction libre). Toutefois, bien que
cette définition soit adoptée par plusieurs théories sur les ressources, des travaux
antérieurs ont apporté des clarifications importantes au concept de ressources. A cet
¢gard, Halbesleben et al. (2014) avancent que la notion de « valeur accordée » par
I’individu aux ressources, qui est au cceur de la définition originale de Hobfoll (2002),
manque de précision étant donné qu’elle englobe un grand nombre d’éléments sous le
terme générique de ressources. En conséquence, ces chercheurs définissent plutdt les
ressources comme « fout element que l'individu pergoit comme étant susceptible de lui
permettre d’atteindre ses objectifs » (Halbesleben et al., 2014, p. 1338, traduction

libre). Par cette conception de plus intégrative, Halbesleben et al. (2014) vise a préciser
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la notion de valeur accordée aux ressources en mettant 1’accent sur leur contribution a

la réalisation d’un objectif.

Les chercheurs en psychologie classent généralement les ressources en deux
catégories distinctes : les ressources internes propres a I’individu et celles qu’il obtient
de son environnement. Cette distinction fondamentale entre ces deux types de
ressources remonte aux premieres théories en la matiére. Un exemple éloquent de cette
dichotomie se retrouve dans les travaux de Caplan (1964, 1974), qui a identifi¢ deux
ressources primordiales pouvant aider les individus a préserver leur santé mentale aprés
une expérience dramatique. Il s’agit du sentiment de maitrise, considéré comme une
ressource individuelle ou un aspect de soi, et du soutien social, qualifi¢ de ressource
environnementale. D’autres cadres théoriques des ressources (par exemple, Kelly
(1966); Sarason (1974)) ont plutét exploré [D’interaction entre les ressources
individuelles et environnementales, suggérant ainsi un processus dynamique de
transfert et de rotation des ressources entre une personne et son environnement. Selon
Hobfoll (2002), ces travaux ont conduit a deux conclusions majeures : 1) il existe une
interaction entre les ressources propres a l’individu et celles provenant de son
environnement, et que ces deux types de ressources sont cruciales pour le bon
fonctionnement des individus ; (2) ces ressources peuvent avoir des effets positifs tant

sur le bien-étre psychologique que sur la santé physique des individus.

Dans un contexte d’entrepreneurs nouvellement démarrés, nous savons que les
ressources sont limitées et insuffisantes pour répondre aux exigences de la carricre
entrepreneuriale (Baker et Nelson, 2005). Par conséquent, ces entrepreneurs doivent
souvent gérer seuls les facteurs de stress (Boyd et Gumpert, 1983). Cette situation met
en évidence l'importance d'explorer et de comprendre les aspects individuels qui jouent
un réle dans I'adaptation au stress entrepreneurial. A cet égard, la résilience peut étre
considérée comme une ressource personnelle que les individus peuvent mobiliser en
période de stress (Hobfoll, 2002). Ainsi, cette ressource sera traitée en détail dans le

troisiéme chapitre de cette these.
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1.6. Le stress en contexte entrepreneurial

En entrepreneuriat, le stress des entrepreneurs peut provenir de plusieurs sources,
allant des perturbations quotidiennes associées a I’exploitation et a la gestion d’une
entreprise a des événements incontrdlables et indésirables majeurs tels que les chocs
économiques et les pandémies (ex. COVID-19). L’omniprésence de ces facteurs de
stress dans la vie professionnelle et personnelle des entrepreneurs a suscité I’intérét des
chercheurs en entrepreneuriat pour comprendre ces facteurs et leur impact potentiel sur

la vie et la carri¢re des entrepreneurs.

Comparativement aux employés dans d’autres domaines professionnels, la
carriére entrepreneuriale est une carriére complexe et difficile avec des degrés élevés
d’incertitude, ce qui la rend extrémement exigeante et stressante (Wach et al., 2021).
Ces pressions dans lesquelles opérent les entrepreneurs sont également renforcées par
la relation étroite qu’ils entretiennent avec leurs performances individuelles au travail
ainsi qu’avec la performance de leurs entreprises (Wach et al., 2021). En effet, les
entrepreneurs assument la totale responsabilité de la réussite et la survie de leurs
entreprises (Chay, 1993). En conséquence, ils travaillent plus longtemps que les
employés (Dolinsky et Caputo, 2003; Prottas et Thompson, 2006), dont beaucoup
consacrent plus de 60 heures a leur travail par semaine, y compris les weekends et les
nuits (Bradley et Roberts, 2004). Ils doivent également gérer les problémes et les
conflits avec les clients, les fournisseurs ou les employés (Lechat et Torres, 2017) et
travaillent sous la contrainte du temps tout en basculant entre diverses taches (Wach et
al., 2021). Souvent, le travail tend a dominer la vie de I’entrepreneur. De ce fait, il n’est
pas surprenant que les entrepreneurs ressentent souvent plus de stress que les employés

(Buttner, 1992; Cardon et Patel, 2015; Jamal, 1997).

1.6.1. Déterminants du stress en contexte entrepreneurial
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Etant donné leur statut, les entrepreneurs sont confrontés a une variété de
facteurs de stress liés au travail et non liés au travail, y compris ceux spécifiques au
contexte entrepreneurial (Williams et al., 2019). Selon Lerman et al. (2020), les
premicres études sur le stress en entrepreneuriat remontent aux années 1980, avec les
travaux de Boyd et Gumpert (1983). Depuis, la littérature sur le stress en
entrepreneuriat s’est développée et a évolué (Rauch et al., 2018; Stephan, 2018; White
et Gupta, 2020), notamment par des études qui ont porté sur les facteurs contribuant au
stress des entrepreneurs. A ce niveau, Akande (1992) voit que les entrepreneurs
éprouvent souvent des sentiments de la solitude, font face a des conflits avec les
employés et les partenaires et sont soumis a des pressions liées aux exigences de la
réussite. Pareek (1994), de son c6té, avance que les entrepreneurs sont sujets au stress
en raison d’une pénurie de ressources, d’'un manque de formation adéquate, de
I’évolution des conditions du marché, des conflits entre leurs aspirations
professionnelles et personnelles, ainsi que des menaces a leur image de soi. Des
conclusions concordantes ont été faites par d’autres chercheurs, mettant en €¢vidence
que les entrepreneurs font face a des sources de stress similaires associées au besoin de
réussite, de pouvoir et au besoin d’affiliation, particuliérement au moment ou ils

s’efforcent d’accroitre leurs entreprises (Vasumathi et al., 2003).

Wei et al. (2009) ont constaté que les entrepreneurs faisaient face a des éléments
générateurs de stress qui étaient associés a la charge de travail, a la concurrence, aux
exigences en matiere de compétences et aux obligations ainsi qu’aux contraintes liées
au manque de ressources. Dans un examen systématique de la littérature, Grant et Ferris
(2012) ont recensé 31 sources de stress auxquels les entrepreneurs sont exposés, qu’ils
ont ensuite répartis en neuf catégories distinctes a savoir : le stress découlant de la
gestion de I’entreprise et de I’image publique de I’entrepreneur, de I’administration, de
la concurrence, des relations interpersonnelles, des finances, des responsabilités
¢levées de I’entrepreneur, des craintes internes/auto-induites, de la surcharge du travail
et des facteurs incontrdlables. En outre, I’examen de littérature réalisé¢ par Ahmed et al.

(2022) a permis de mettre en évidence 4 grandes sources possibles du stress pour les
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entrepreneurs, qui comprenaient les caractéristiques du travail, le conflit famille-
travail, les difficultés commerciales/financiéres et les difficultés de la vie. De méme,
White et Gupta (2020) ont constaté que le stress des entrepreneurs est le produit du
conflit ou de la surcharge au travail, des problémes découlant de la gestion des

opérations commerciales et enfin, le stress li¢ a la vie en général.

En plus des facteurs de stress liés a I’exploitation de 1’entreprise, les
entrepreneurs doivent surmonter de nouveaux obstacles a mesure que leur entreprise se
développe et devient prospere. Par exemple, Hessels et al. (2017), ont constaté que les
entrepreneurs avec employés éprouvent des niveaux de stress plus élevés que ceux sans
employés. De méme, les nouveaux entrepreneurs font face a plusieurs facteurs de stress
liés aux handicaps de la petitesse, de la nouveauté et de la croissance a mesure que
leurs activités se développent et que leur entreprise prend de 1I’expansion (Williams et

al., 2019).

La recherche sur le stress entrepreneurial révele, également, que le contexte de
I’entrepreneuriat exacerbe les effets des facteurs de stress. Plus précisément, la
croissance et la pérennité d’une entreprise reflétent souvent les dépenses en ressources
personnelles et les efforts de performance de I’entrepreneur (Williams et al., 2019). Par
conséquent, le recours a des ressources personnelles pour financer de nouvelles
entreprises compromet la sécurité financiere et le bien-étre financier des entrepreneurs,
augmentant ainsi leur niveau de stress (Munyon et al., 2020). En résumé, 1’exploitation
et la croissance des entreprises, ainsi que leur environnement, peuvent
considérablement accroitre le stress des entrepreneurs, et la fagon dont ils font face a

ce stress impacte aussi la pérennité de ces entreprises.

Au-dela du stress associé aux activités entrepreneuriales, les relations
interpersonnelles et familiales des entrepreneurs créent et amplifient également le
stress des entrepreneurs. D’ailleurs, les exigences de travail entrepreneurial peuvent

épuiser les ressources personnelles et familiales, créant des tensions et des conflits
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familiaux (Buttner, 1992; Wright et Zahra, 2011). A ce niveau, Munyon et al. (2020)
ont avancé que la taille de la famille (Ie nombre de personnes a charge) pourrait
potentiellement mettre en péril la sécurité financiere de la famille. D’ailleurs, a mesure
que la taille de la famille augmente, le risque qu’un entrepreneur au sein de cette famille
soit touché par des événements susceptibles de nuire a son entreprise augmente
également. A titre d’illustration, les incidents familiaux, les maladies chroniques, les
transitions vers I’enseignement supérieur, etc. ont tous un impact sur le temps, 1’effort
et les ressources financiéres d’un entrepreneur. De plus, le contexte de 1’entrepreneuriat
présente également un niveau moindre de soutien social (Williams et al., 2019; Wolf,
2016), du fait que les entrepreneurs n’ont pas de supérieurs qui leur fixent des objectifs,
ce qui peut entrainer de 1’ambiguité des réles (Wolf, 2016). Ainsi, les entrepreneurs
travaillent avec peu de soutien social, étant donné qu’il y a souvent peu de collégues

avec lesquels interagir et partager les sources de stress liées au travail.
1.6.2. Résultats du stress des entrepreneurs

Dans une revue systématique de la littérature récente menée par Ahmed et al.
(2022), ces auteurs ont pu identifier les principales conséquences du stress qui sont
traités au niveau de la littérature entrepreneuriale. Parmi 36 articles identifiés et qui
abordent I’impact du stress en contexte entrepreneurial, 29 (80,55%) articles se sont
concentrés sur I’examen de deux aspects importants, soit la santé et le bien-étre
subjectif des entrepreneurs, ainsi que D’intention de s’engager/se retirer de

I’entrepreneuriat.

L’impact du stress sur le bien-&tre subjectif des entrepreneurs a été 1’un des
sujets les plus étudiés dans la recherche universitaire (Ahmed et al., 2022). Bien que
certains chercheurs aient examiné le concept global de bien-Eétre subjectif, d’autres ont
toutefois exploré¢ des indicateurs plus précis du bien-étre subjectif, tels que la
satisfaction au travail, la satisfaction a 1’égard de la vie et la santé physique (Stephan,

2018). Sans surprise, le stress entrepreneurial contribue a réduire le bien-étre subjectif
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des entrepreneurs (Baron et al., 2016; Chay, 1993; Parslow et al., 2004). Cet effet
négatif du stress s’étend a des indicateurs spécifiques du bien-Etre, tels que la
satisfaction a I’égard de la vie (Kibler et al., 2019; Tetrick et al., 2000) et la satisfaction
au travail (Kwan et al., 2012). D’autres études ont mis en lumicre les effets néfastes du
stress sur la santé physique des entrepreneurs. Par exemple, Kollmann et al. (2019) ont
trouvé une association positive entre les facteurs de stress entrepreneuriaux et
I’insomnie. De leur part, Patel et al. (2019) ont découvert des effets négatifs de la charge
allostatique (un indicateur biologique du stress) sur la santé physique des travailleurs

indépendants.

Au niveau de I’intention de s’engager/se retirer de I’entrepreneuriat, plusieurs
études (Ma, 2015; Venugopal et al., 2015; Virick et al., 2015; Wolfe et Patel, 2017) ont
démontré, d’un coté, que le stress vécu par les individus qui ont perdu leurs emplois,
ou qui ont fait face a des contraintes de pauvreté, favorise les actions et les intentions
entrepreneuriales de ceux-ci. Néanmoins, il est impératif de reconnaitre que le stress
peut exercer une influence négative sur les efforts entrepreneuriaux au sein des
contextes organisationnels. En effet, Stroe et al. (2018) ont constaté que les
entrepreneurs en démarrage qui subissent une surcharge de role trés élevée ont tendance
a faire preuve d’un engagement intense dans des activités entrepreneuriales, conduisant
ainsi par la suite au développement d’une passion obsessionnelle. D’un autre c6té, il a
¢été observé que les entrepreneurs confrontés a un stress économique et 2 une ambiguité
de role (facteur de stress), ont tendance a exprimer une intention plus forte de se
désengager de I’entrepreneuriat (Monsen et Wayne Boss, 2009; Pollack et al., 2012).
Dans la méme lignée, Andringa et al. (2016) ont identifi¢ le stress comme un facteur
important qui pourrait motiver les individus a passer de 1’entrepreneuriat a un emploi
rémunéré. Fait saillant, il convient de souligner que le stress ne se limite pas a
influencer uniquement 1’intention de se retirer de I’entrepreneuriat, mais il contribue
également a la sortie effective de la carriere entrepreneuriale. Par exemple, Smida et
Khelil (2010) ont mené une étude sur plusieurs cas d’entrepreneurs ayant nouvellement

créer leurs entreprises. Dans les résultats, ces auteurs ont constaté que certains de ces
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entrepreneurs récemment démarrés ont abandonné leur nouvelle entreprise en raison

d’un état d’insolvabilité irrémédiable et d’un état de stress permanent et insupportable.

A contrario, d'autres recherches ont mis en lumiére que les facteurs de stress
liés a Il'entrepreneuriat peuvent entrainer des répercussions positives tant pour
l'entrepreneur que pour son entreprise (Lerman et al., 2021; White et Gupta, 2020).
Selon ce point de vue, ces facteurs de stress peuvent favoriser la croissance et la
réalisation des objectifs, rendant ainsi l'entrepreneuriat gratifiant sur le plan personnel
et professionnel (Cardon et Patel, 2015; Hessels et al., 2017). Des aspects favorables
du travail, tels que l'autonomie et le controle sur ses activités, peuvent contribuer a
atténuer la perception des facteurs de stress comme des menaces, facilitant ainsi des
expériences émotionnelles plus positives et des réponses d'adaptation plus efficaces
(Patzelt et Shepherd, 2011; Stephan, 2018; Uy et al., 2013). En outre, alors que les
entrepreneurs acquicrent de l'expérience et se développent, ces caractéristiques
pourraient également leur permettre d'éviter les situations susceptibles de générer des
facteurs de stress indésirables (Lerman et al., 2021). Dans l'ensemble, ces preuves
suggerent que les facteurs de stress peuvent étre bénéfiques pour les entrepreneurs et
leurs entreprises en stimulant la croissance et l'apprentissage. Cependant, il est
impératif de souligner que la plupart de ces études mettent en évidence l'importance
des modérateurs et des médiateurs (ressources individuelles et contextuelles) dans la
relation entre les facteurs de stress et leurs conséquences dans le contexte
entrepreneurial, ce qui conduit & un impact positif plutét que négatif des facteurs de

stress.

2. LA RESILIENCE INDIVIDUELLE

2.1.  Origines et définitions de la résilience individuelle

D’un point de vue étymologique, le terme "résilience" trouve son origine dans
le verbe latin « resilire », qui signifie rebondir. Ce terme est fréquemment utilisé dans

le domaine des sciences physiques afin de décrire la capacité d’un matériau a résister
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aux impacts et a retrouver sa forme originale (Cyrulnik et Jorland, 2012). Puis, ce
phénomene physique a été employé par Freud comme une métaphore afin d’illustrer le
concept selon lequel un individu peut faire face a une expérience traumatique, s’adapter
et se rétablir (Cyrulnik et Jorland, 2012). En psychologie, les premicres recherches
modernes sur la résilience remontent aux années 1955, avec les travaux d’Emmy
Werner (Cyrulnik et Jorland, 2012; Duchek, 2018). Pendant 40 ans, cette psychologue
américaine a mené une étude longitudinale sur 700 enfants d’une ile d’Hawai qui ont
grandi dans un environnement difficile caractérisé par la pauvreté, la négligence, le
manque d’affection, une mauvaise santé et la maltraitance, entre autres facteurs. Malgré
les diverses difficultés rencontrées, Werner (1993) a confirmé, étonnamment, qu’un
enfant sur trois a appris un métier, ne présentaient pas plus de troubles mentaux et ont

méme fondé une famille.

En général, quatre vagues importantes de la recherche sur la résilience ont été
documentées (Good, 2021; Wright et al., 2013). Au cours de la phase initiale, les
chercheurs ont porté leur attention sur 1’identification des facteurs de risque associés a
I’adversité (telles que le divorce, la pauvreté, la guerre et d’autres événements
traumatisants) ainsi que les facteurs de protection qui contribueraient a des résultats
positifs malgré la présence d’une telle adversité (Good, 2021). Ensuite, la deuxiéme
grande vague de la recherche sur la résilience s’est concentrée sur la maniere dont les
facteurs de protection individuelle contribuent a la résilience (Masten, 2007; Wright et
al., 2013). La troisiéme vague de la recherche est venue comme progression naturelle
des deux vagues précédentes, elle s’est principalement intéressée a I’exploration des
moyens visant a promouvoir et a renforcer la résilience des individus, notamment par
le biais de la formation et d’autres interventions (Wright et al., 2013). Enfin, la
quatrieme vague de recherche sur la résilience, qui est la plus récente, a étendu son
champ d’investigation au-dela du niveau individuel pour étudier la résilience aupres de
systemes plus vastes tels que des groupes, des organisations, des systémes, ainsi que

des communautés ou des sociétés (Good, 2021; Wright et al., 2013).
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En guise de définition, la littérature sur la résilience individuelle offre diverses
définitions de ce concept (voir tableau 3.1). Certaines le décrivent comme la capacité
de l'individu a «résister a des chocs, stress, traumatismes potentiellement
déstabilisants et a continuer a se projeter dans l'avenir » (Manciaux, 2000, p. 1319),
tandis que d'autres le voient comme un processus permettant de « négocier, de s'adapter
ou de gérer efficacement des sources importantes de stress ou de traumatisme »
(Windle, 2011, p. 12). Néanmoins, malgré la divergence dans a maniére de
conceptualiser la résilience individuelle, Stainton et al. (2019) ont remarqué un

consensus sur les éléments clés de ce concept et soutiennent que :

Les définitions actuelles [de la résilience] convergent autour
de trois facteurs principaux : premiérement, la présence d’une
adversité ou d’un risque spécifique pour le développement d’une
maladie mentale; deuxiémement, 1’influence des facteurs de
protection qui I’emportent sur ce risque; et enfin, un résultat plus
positif que ce a quoi on pourrait s’attendre dans le contexte d’un tel
risque. (Stainton et al., 2019, p. 726, traduction libre).

Tableau 3.1
Exemples de définitions de la résilience individuelle
Evénements
déclencheurs s e - Facettes de la
Auteurs Définition de la résilience L ere
de la résilience
résilience
. « Larésilience — capacité a résister a des -
(Manciaux, Chocs P . Résistance
chocs, stress, traumatismes ..
2000, p. Stress . , - Projection dans
. potenticllement déstabilisants et , .
1319) Traumatismes . . . , . I’avenir
continuer a se projeter dans I’avenir ».
. «Un processus de résistance et de
. Traumatismes . . \ .
(Manciaux o construction : construire apres avoir L
Situations (s oa . s Résistance
et al., 2003, , o résisté a un traumatisme sévére, une , Y
déstabilisantes . " s . Récupération
p. 6) . situation déstabilisante, un accident de
Accidents
parcours ».
« La capacit¢ a rebondir aprés une
(Luthans et adversité, un conflit, un échec ou méme
al., 2006, p. Adversités  des événements positifs, des progrés et Rebondissement
28) des responsabilités accrues »
[traduction libre].
. «La résilience est le processus qui .
(Windle, Stress p q Adaptation

permet de négocier, de s’adapter ou de

. Gestion efficace
gérer  efficacement des  sources

2011, p. 12)  Traumatismes
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importantes de stress ou de
traumatisme ».
«La résilience est une capacité
dynamique qui peut permettre a ens
(Howe et al., . Y que qui peut p e Relever des
Défis de relever des défis en fonction des .

2012, p. 349) . défis

contextes sociaux et personnels

appropriés »

« Le terme résilience est utilisé dans la

littérature pour différents phénomenes

allant de la prévention des troubles de la Prévention
(Rutten et santé mentale a une adaptation réussie Adaptation
Troubles \ 11 . \ . o1l
al., 2013, p. . et a un rétablissement rapide apres avoir  Rétablissement
Adversités . " . .
3) vécu des adversités de la vie, et peut Croissance
également inclure wune croissance psychologique
psychologique post-traumatique »

[traduction libre].

De la méme facon qu’il existe différents types d’événements, Richard (2004)
avance qu’il existe deux types de résilience. La premicre forme de résilience, nommée
résilience structurelle, est associée aux adversités quotidiennes et courantes et est
considérée comme la capacité de résilience inhérente a chaque individu. Ce type de
résilience correspond a un changement incrémental et progressif, constitu¢ de petites
modifications qui ne créent pas de traumatismes graves chez les individus (Richard,
2004). La deuxiéme forme de résilience, appelée résilience conjoncturelle, se manifeste
lors de la confrontation avec un événement extrémement traumatisant, massif et unique

(Richard, 2004).

Bien que la résilience est souvent assimilée aux notions d'adaptation et de
résistance, il convient de noter qu'elle constitue un concept distinct. Ces trois concepts
sont interconnectés et fréquemment associés a l'adversité et au risque, souvent percus
comme des réactions interchangeables au changement. Pour I’adaptation, elle se réfere
a la manicre dont les individus réagissent aux facteurs de stress, sans supposer qu’ils
peuvent les maitriser ou les surmonter (Wong-Parodi et al., 2015). Elle refléte souvent
la fagon dont les individus gérent des facteurs de stress spécifiques, tout en préservant
les ressources existantes. Néanmoins, bien qu’une adaptation réussie puisse contribuer

a larésilience, elle ne constitue pas a elle seule la résilience. Car, la capacité de rebondir
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est la caractéristique essentielle d’un fonctionnement résilient, et que ’adaptation,
méme réussie, n’engendre pas cette capacit¢ de rebondir (Anaut, 2003). Pour la
résistance, ce concept est souvent abordé dans la plupart des textes qui traitent de la
résilience (Anaut, 2003; Cyrulnik, 1999, 2001). En effet, la résilience implique la
confrontation a un événement perturbateur et la résistance est souvent la premicre
réponse de la personne a d’une telle circonstance (Lalonde, 2007). Cependant, tout
comme |’adaptation, la résistance ne permet pas a l’individu de rebondir, de se
développer, ni de se reconstruire. En distinguant la résilience de la résistance, Hanus
(2003) affirme que « ce qui fait la différence essentielle entre la résistance et la
résilience, c’est ['activité de cette derniere. La résilience est active, c’est un ensemble
de réactions au traumatisme » (cité dans Lalonde (2007, p. 68)). La résistance est donc
I’une des nombreuses réactions provoquées par le choc qu’une personne peut subir

lorsqu’elle est confrontée a un événement perturbateur.

2.2. Larésilience des entrepreneurs

Compte tenu des obstacles et défis auxquels les entrepreneurs doivent faire face
pour prospérer dans leurs efforts entrepreneuriaux (Chadwick et Raver, 2020; Hayward
et al., 2010), il n’est pas surprenant que le concept de la résilience soit intégré et étudié
au domaine de I’entrepreneuriat. D’ailleurs, un entrepreneur peut étre soumis a des
niveaux de stress considérables susceptibles de menacer son bien-étre subjectif, sa
santé¢ mentale et son avenir en entrepreneuriat (Ahmed et al., 2022; White et Gupta,
2020). L’omniprésence des facteurs de stress dans la vie professionnelle des
entrepreneurs a motivé les chercheurs (Ahmed et al., 2022; Buckingham, 2020;
Chadwick et Raver, 2020) a comprendre la résilience des entrepreneurs, considérée
ainsi comme une ressource individuelle importante qui influence 1’entrepreneuriat

(Pérez Alonso & Moreno de Castro, 2020).

Pour la définition de la résilience des entrepreneurs, il convient de souligner

que les chercheurs en entrepreneuriat ont beaucoup emprunté aux psychologues pour
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définir la résilience de ceux-ci. Cela a conduit a des divergences parmi les chercheurs
en entrepreneuriat quant a savoir si la résilience des entrepreneurs reléve d’une capacité
malléable, un processus, ou un trait de personnalité stable (Ahmed et al., 2022;
Hartmann et al., 2022). Par exemple, Duchek (2018, pp. 434-435, traduction libre) a
défini la résilience de I’entrepreneur comme « la capacité des entrepreneurs a anticiper
les menaces, a faire face efficacement aux événements inattendus et a s adapter aux
changements afin de devenir plus forts qu’auparavant ». En revanche, la résilience de
I’entrepreneur se voit également comme un processus a travers lequel I’entrepreneur
« construit et utilise ses capacités pour interagir avec l’environnement d 'une maniere
qui ajuste positivement et maintient le fonctionnement avant, pendant et apres
l’adversité » (Williams et al., 2017, p. 742, traduction libre). D’autres auteurs
(Chadwick et Raver, 2020; Loh et Dahesihsari, 2013; Obschonka et al., 2018) 1’ont
défini, en revanche, comme une différence individuelle ou un trait de personnalité
relativement stable impliquant « des modeles stables de comportement, de sentiment et
de pensée » (Obschonka et al., 2018, p. 176, traduction libre). Cette vision de la
résilience (en tant que trait stable) suggere que les entrepreneurs dotés d'une forte
résilience sont mieux équipés pour faire face aux défis inhérents a l'entrepreneuriat,
comparativement aux autres entrepreneurs qui ne 1’ont pas (Ahmed et al., 2022). Le
tableau suivant résume d’autres exemples de définitions accordées a la résilience des

entrepreneurs.

Tableau 3.2
Exemples de définitions de la résilience des entrepreneurs
Conception
de la Définition Auteurs
résilience
« Nous nous inspirons de la recherche fondamentale en
psychologie pour adopter le point de vue de la résilience (Chadwick et
comme la capacité relativement stable d'un individu a Raver, 2020, p.
. rebondir aprés des expériences négatives ou stressantes 234, traduction
Trait < B . ror .
stable et a s'adapter avec souplesse (c'est-a-dire une différence libre)

individuelle ».

La résilience est un facteur de personnalité qui « devrait (Obschonka et al.,
refléter 1'énergie psychologique qui, malgré les 2018, p. 5,
circonstances graves et difficiles, reste le moteur de Traduction libre)
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l'action personnelle ainsi que le sens de la prise de
risque et l'auto-efficacité en général ».

« La résilience a été largement conceptualisée comme
la capacité a se remettre de I'adversité [...]. Plus
précisément, un certain nombre de chercheurs ont décrit

la résilience comme un trait psychologique durable et (Loh ot
Dahesihsari,
stable (Block et Kreman, 1996). Les personnes 2013, p. 109

présentant un trait de résilience élevé ont une plus
grande capacité a s'autoréguler de maniére dynamique
et appropriée que les personnes présentant un trait de
résilience faible ».

« La résilience est la capacité d'un entrepreneur a
surmonter des circonstances particuliérement difficiles.
Cette capacité¢ d'adaptation et de '"rebond" face a (Ayalaet
l'adversité dépend des ressources de I'individu et de son Manzano, 2014,
interaction avec l'environnement (Windle et al., 2011). p. 127, traduction
La résilience évolue avec le temps et peut é&tre libre)
développée et encouragée (Brewer & Hewstone,

2004) ».

« La résilience a été définie [...] comme "une capacité

traduction libre)

Capacité \ . . X . L.
; a poursuivre sa vie, ou & continuer a vivre dans un but
malléable L. \ . o .
précis, aprés une épreuve ou une adversité" (Tedeschi
alhoun, 2004, p. 4) [...]. Les indivi svel nt
& Calhou g 90 ,p-4) [ ] es individus dé eloppe (Bullough et
des capacités de résilience par le biais de
) o . .. Renko, 2013, p.
développements quotidiens qui sont le produit .
- . , . 345, traduction
d'événements remarquables ou imprévus de la vie libre)

(Sutcliff & Vogus, 2003). Le développement de ces
compétences passe par une vision positive de la vie, la
confrontation a la réalité et l'apprentissage de la
résistance (Coutu, 2002) ».

La résilience désigne le processus par lequel
I’entrepreneur « construit et utilise ses capacités pour (Williams et al.,

Processus  interagir avec I’environnement d’une maniére qui ajuste 2017, p. 742,

et maintient positivement son fonctionnement avant, traduction libre)
pendant et aprés I’adversité ».

2.2.1. La théorie Broaden and build et la résilience des entrepreneurs

Hartmann et al. (2022) ont découvert que les recherches en entrepreneuriat
évoquent rarement des théories établies pour cadrer et expliquer leurs recherches sur la
résilience des entrepreneurs. Ils ont souligné un besoin urgent d’intégrer des
fondements théoriques pour construire un ensemble cohérent de connaissances sur la

résilience en contexte d’entrepreneuriat. Répondant a cet appel, cette recherche repose
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sur la théorie Broaden and Build, déja mobilisée pour expliquer la résilience des

entrepreneurs (Chadwick et Raver, 2020).

Selon la théorie Broaden and Build (Fredrickson, 1998, 2001; Fredrickson &
Kurtz, 2011; Fredrickson et al., 2003; Tugade et Fredrickson, 2004), les personnes
résilientes utilisent des émotions positives, et celles-ci élargissent le répertoire cognitif
et comportemental de ces individus, améliorant ensuite leur fagon de répondre aux
événements stressants. Plus précisément, si les émotions négatives rétrécissent
I’attention des individus a des tendances d’action spécifiques, a court terme et souvent
automatiques (par ex : attaque, fuite) (Fredrickson et al., 2003), les émotions positives
sont censées améliorer et élargir I’attention et le répertoire cognitif des individus, voire
méme créer des schémas de pensées inhabituels, créatifs, flexibles et intégratifs (Isen
et Daubman, 1984; Isen, Daubman, et Nowicki, 1987; Isen, Johnson, Mertz, et
Robinson, 1985; Isen, Rosenzweig, et Young, 1991). En élargissant le répertoire
cognitif, le répertoire de pensée-action des individus augmente également, donnant lieu
a des comportements plus adaptatifs et proactifs (Fredrickson, 2001; Fredrickson et al.,
2003; Tugade et Fredrickson, 2004). En outre, au-dela de ses avantages a court terme
(élargissement cognitif), les émotions positives conduisent, au fil du temps, a la
construction de ressources personnelles durables, qui fonctionnent comme une réserve
sur laquelle on peut puiser plus tard pour aider les gens a se remettre d’un large éventail

d’adversités futures (Tugade, Fredrickson, Waugh, et Larkin, 2003).

2.2.2. L’importance de la résilience des entrepreneurs

En entrepreneuriat, les chercheurs ont mis en lumiére une myriade de résultats
individuels et organisationnels qui découlent de la résilience des entrepreneurs (Ahmed
et al., 2022; Hartmann et al., 2022). Certains chercheurs se sont intéressés a la relation
entre la résilience et divers aspects de la santé mentale et du bien-étre des entrepreneurs.
Par exemple, Newman et al. (2018) ont constaté que la résilience médiatise 1’effet de

’utilisation des réseaux d’affaires par les entrepreneurs sur leur bien-étre subjectif. De
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méme, Baron et al. (2016) ont montré que le capital psychologique, composé de 1’auto-
efficacité, I’optimisme, 1’espoir et la résilience, favorise le bien-étre subjectif des
entrepreneurs et réduit leur stress per¢u. Pour leur part, Roche et al. (2014) ont trouvé
que le capital psychologique des entrepreneurs est positivement associé a leur santé
mentale et négativement reli¢ a I’épuisement émotionnel et au cynisme. Par ailleurs,
Sergent et al. (2021) ont fait valoir que la détresse psychologique ressentie par les
entrepreneurs diminue a mesure que leur confiance fondamentale (composée de

I’espoir, I’efficacité, I’optimisme et la résilience) s’accroit.

La décision de se (ré)engager dans I’entrepreneuriat est une autre conséquence
de la résilience des entrepreneurs. Par exemple, Bullough et al. (2014) ont démontré
que l’auto-efficacité interagit avec la résilience augmentent les intentions
entrepreneuriales méme en plein milieu d'un conflit, comme en Afghanistan. Suivant
cette ligne d’analyse, Obschonka et al. (2018) ont constaté que 1’auto-efficacité et la
résilience augmentent la vigilance entrepreneuriale des réfugiés qui, a son tour,
augmente les intentions entrepreneuriales et I’adaptabilité de carriere. Du c6té des
entreprises familiales, Jaskiewicz et al. (2015) ont révélé que la résilience des
successeurs peut faciliter I’entrepreneuriat transgénérationnel. Pour le réengagement

en entrepreneuriat, Hayward et al. (2010) stipulent que la résilience entrepreneuriale

pourrait faciliter le rebond apres un échec entrepreneurial.

En outre, les performances individuelles et organisationnelles sont des résultats
importants de la résilience des entrepreneurs. Selon Santoro et al. (2020), la résilience
peut avoir un impact direct et positif sur la perception qu’a un entrepreneur de la
réussite de son entreprise. Egalement, Chadwick et Raver (2020) soulignent que les
entrepreneurs résilients considerent 1’adversité comme un défi plutét qu’un obstacle,
ce qui leur permet d’étre proactifs et favorise la survie de leurs entreprises. De plus, la
résilience peut aider un entrepreneur a décider de modifier sa stratégie commerciale
face a un changement perturbateur (Dewald et Bowen, 2010). En ce qui concerne la

croissance de ’entreprise, Lafuente et al. (2019) qualifient les entrepreneurs qui se
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relancent aprés des échecs de résilients. Ces auteurs ont découvert que ces

entrepreneurs, ayant amélioré leurs schémas cognitifs grace a leurs expériences

d’échec, sont plus susceptibles d’¢élargir leurs activités entrepreneuriales en capitalisant

sur les opportunités offertes par les marchés internationaux, comparativement a leurs

homologues novices.

Tableau 3.3

Résultats de la résilience individuelle en entrepreneuriat

Domaine

Exemple de résultats

Exemples d’études

Lancement en

Vigilence entrepreneuriale
Intentions entrepreneuriales

Bullough et al. (2014)
Bullough et Renko (2013)
d’Andria et al. (2018)
Gonzalez-Lopez et al. (2019)

entrepreneuriat Création / Reprise d’entreprises  Jin (2017)
Obschonka et al. (2018)
Renko et al. (2020)
- Acquisition de ressources Anglin et al. (2018)
Activités et Créativité et innovation Corner et al. (2017)
efforts - Choix du style de leadreship Hallak et al. (2018)
entrepreneuriaux - Modifications de  stratégies Peterson et al. (2008)
commerciales Sharma et Rautela (2022)
- Apprentissage entrepreneurial
- Le succes/réussite  Branicki et al. (2018)
entrepreneuriale (individuelle et Chadwick et Raver (2020)
Performance organisationnelle) Fatoki (2018)

individuelle et

Performance de I’entreprise

Lafuente et al. (2019)

organisationnelle - Resilience organisationnelle Peterson et al. (2008)
- Survie de I’entreprise Salisu et al. (2020)
- Croissance de I’entreprise Santoro et al. (2020)
Newman et al. (2018)
- Bien-étre subjectif Nikolaev et al. (2019)
Bien-étre - Satisfaction des entrepreneurs au Owens et al. (2013)

travail/de carriére

Salisu et al. (2020)
Santoro et al. (2020)

En ce qui concerne les événements déclencheurs de la résilience des

entrepreneurs, Hartmann et al. (2022) ont remarqué des différences significatives dans

la maniére dont I’adversité est traitée entre les études quantitatives et qualitatives. Ils
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ont souligné que de nombreuses études quantitatives ne prenaient pas explicitement en
compte I’adversité, bien qu’elle soit essentielle pour définir la résilience. La plupart
des études quantitatives présument simplement que I'adversité fait partie intégrante du
milieu entrepreneurial difficile. Par exemple, certaines études quantitatives ont
examiné l'adversité en se concentrant sur des environnements hostiles, comme des pays
en conflit ou pendant la pandémie de COVID-19 (Bullough et Renko, 2013; Bullough
et al., 2014; Islam et al., 2020). A I’inverse, presque toutes les études qualitatives ont
examiné un type particulier d’adversité (Hartmann et al., 2022), comme la difficulté
d’obtenir un financement (Al-Harthi, 2017), des obstacles sociaux qui entravent la
réussite entrepreneuriale, telle que la marginalisation et 1’inégalité entre les sexes
(MclInnis-Bowers et al., 2017), des contextes défavorables, tels que I’instabilité
politique en Irak (Daou et al., 2019), et les adversités de la vie personnelle, tels que les
expériences de réfugié (Shepherd et al., 2020). Pourtans, malgré la variété de situations
d’adversité traités dans lesquelles la résilience des entrepreneurs est examiné, que ¢a
soit de maniére explicite ou implicite (Hartmann et al., 2022), Ahmed et al. (2022) ont
constaté qu’il y a un manque de recherches traitant spécifiquement du role joué par la
résilience dans I’atténuation des effets du stress dans le contexte entrepreneurial; une

question que nous allons esyer de traiter dans ce travail de thése.
2.2.3. Critiques pour les recherches antérieures

La résilience est devenue un concept central dans la recherche en
entrepreneuriat ces derniéres années (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022;
Korber et McNaughton, 2018). Néanmoins, ’intégration de la résilience dans la
recherche actuelle sur les entrepreneurs souléve plusieurs préoccupations. Tout
d’abord, les chercheurs en entrepreneuriat ont souvent appliqué les concepts et les
mesures de la résilience des enfants a risque pour étudier celle des entrepreneurs (Lee
et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020), sans prendre en compte les
différences contextuelles entre le monde des affaires et les troubles psychologiques

(Lee et Wang, 2017). De plus, ces recherches manquent souvent d'un cadre théorique
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solide, ce qui peut compromettre la validité des résultats. Ainsi, en l'absence d'une
théorie spécifique a la résilience entrepreneuriale, il est difficile de progresser dans la
compréhension de ce concept et d'améliorer les pratiques de développement de la
résilience entrepreneuriale (Lee et Wang, 2017). Egalement, de nombreuses études qui
portent sur I’étude des antécédents de la résilience utilisent des modéles inappropriés
pour expliquer comment elle se développe dans le contexte entrepreneurial (Ahmed et
al., 2022). En effet, bien que la résilience soit considérée dans ces études comme une
capacité plus au moins malléable et ouverte au développement, les mesures les plus
couramment utilisées reposent souvent sur une conceptualisation de la résilience
comme une disposition ou un caractere stable de la personnalité¢ (Ahmed et al., 2022),
ce qui peut fausser les résultats des ¢tudes sur les facteurs de développement de la
résilience. Par conséquent, et afin de remédier aux déférents critiques soulevés dans les
recherches antérieures sur la résilience des entrepreneurs, cette étude traite un type
particulier de résilience individuelle associée au travail, a savoir la résilience de

carriere.
2.3. Larésilience de carriére
2.3.1. Définitions et conceptualisation de la résilience de carriere

Compte tenu des expériences négatives et stressantes couramment observées
dans divers domaines de travail, la résilience des employés face aux perturbations qui
entravent leur progression et leur poursuite de carriere, également connue sous le nom
de résilience de carriere, est devenue d’une importance cruciale dans la recherche
portant le milieu de travail (Mishra et McDonald, 2017). Le concept de résilience de
carriére a été introduit pour la premiere fois dans la littérature sur le milieu de travail
par London (1983) comme composante essentielle de la motivation de carriere. Il I’a
défini comme « la résistance d’une personne a une interruption de carriere dans un
environnement loin d’étre optimal » (London, 1983, p. 621, traduction libre). Depuis

lors, les chercheurs et les praticiens ont commencé a explorer la résilience de carricre,
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notamment en réponse a la diminution des effectifs et a la restructuration des
organisations qui ont marqué la période de la fin des années 1980 (Collard et al., 1996).
A partir des années 1990, les travaux académiques portant sur la résilience de carriére
ont considérablement augmenté (Mishra et McDonald, 2017). Certaines carriéres,
comme la carriére d’enseignement et de soins infirmiers ou la résilience est supposée
nécessaire, ont donné lieu a une grande quantité de travaux scientifiques sur la

résilience de carriere (Mishra et McDonald, 2017).

D’un point de vue conceptuel, la résilience de carricre a été traitée dans les
premiers travaux comme une dimension d’un concept plus larges tels que la motivation
de carriere (London, 1983) et I’engagement de carriére (Carson et Bedeian, 1994). Des
recherches ultérieures (Fourie et Van Vuuren, 1998; Gowan et al., 2000) I’ont considéré
comme une construction distincte. Par définition, la résilience de carriére traduit la
capacité¢ d’un individu a s’adapter et a faire face aux exigences de I’environnement
changeant dans lequel se déroule la majorité des carriéres (Noe et al., 1990). Elle
implique le fait de résister, par une personne, a ’interruption de sa carriére face a
I’adversité, ce qui favorise son engagement de carriere (Carson et Bedeian, 1994). En
conséquence, les personnes qui font preuve d’une forte résilience de carriere sont plus
aptes a surmonter les obstacles et les perturbations de leurs carri¢res (Caza et Milton,
2011). Egalement, les employés résilients & leur carriére ont tendance a mettre en place
des stratégies de gestion de carriere plus efficaces (London, 1983; Mishra et McDonald,
2017), comme, par exemple, a évaluer les compétences dont I’entreprise dans laquelle
ils travaillent aura besoin a I’avenir pour suivre I’évolution du marché (Waterman et
Waterman, 1994). De méme, ils ont tendance a évaluer délibérément leurs atouts et
leurs lacunes et a rechercher des occasions d’améliorer leurs compétences afin de
pouvoir réagir rapidement a d’éventuelles perturbations de carriere (Mishra et

McDonald, 2017).
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2.3.2. Resilience de carriere et stress

Dans leur ouvrage intitulé « Career management and survival in the workplace:
Helping employees make tough career decisions, stay motivated, and reduce career
stress », London et Mone (1987) stipulent que la résilience de carriére est la clé pour
contrer le stress et ses effets au milieu de travail. Des études sur la résilience de carriere
(Han et al., 2021; Hartati et Mustika, 2022; Myers et al., 2016; Zhang et al., 2022) ont
démontré que celle-ci réduit I’effet du stress et ses facteurs sur plusieurs résultats au
milieu de travail (ex. engagement au travail; satisfaction au travail; satisfaction a
I’égard de la vie; etc.). Selon Han et al. (2021), les employés qui possédent des niveaux
plus élevés de résilience de carriere ont tendance a faire preuve d’une plus grande
capacité d’adaptation et d’une plus grande confiance en leurs capacités. Par
conséquent, ils sont plus susceptibles de s’adapter efficacement aux exigences de leur
travail. Dans le méme ordre d’idées, Dawis (2005) soutient que les individus qui font
preuve de persévérance et de flexibilité dans le cadre de leur style d’adaptation au
travail sont plus susceptibles de connaitre une meilleure adéquation personne-
environnement et un bon ajustement a leur role de travail. A cet égard, les individus
ayant des niveaux plus ¢élevés de résilience de carriére sont plus susceptibles de faire
preuve de comportements d’adaptation caractérisés par la persévérance, comme ne pas
succomber aux revers de carriere, et par la flexibilité¢, comme I’affichage d’une plus
grande tolérance a I’incertitude et a ’ambiguité (Han et al., 2021). Ainsi, grace a une
meilleure adaptation et ajustement a son emploi, la résilience de carriere peut réduire

la perception du stress au milieu de travail (Han et al., 2021).

Outre ’adaptation et la flexibilité au travail (Han et al., 2021), Zhang et al.
(2022) postulent que les émotions positives constituent un autre aspect de la résilience
de carriére qui sert a atténuer le stress au travail. Selon ces auteurs, les employés
résilients s’engagent activement dans la recherche d’opportunités dans leur
environnement professionnel, afin de faire face au stress au travail. Cette recherche

active d’opportunités leur permet d’identifier et de se focaliser sur les aspects
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avantageux des facteurs de stress, favorisant ainsi I’émergence des émotions positives

et facilitant leur capacité d’adaptation au stress.

2.3.3. Déterminants et conséquences de la résilience de carriere

Comme nous avons indiqué un peu plus haut, la deuxieme vague de la recherche
sur la résilience s’est concentrée sur 1’analyse des facteurs de développement de cette
capacité. En effet, des recherches antérieures (voir une discussion dans Wright et al.
(2013)) voient la résilience individuelle comme capacité qui pourrait étre cultivée et
améliorée au fil du temps. Cela suggére que cette caractéristique individuelle n’est pas
statique, mais plutdt capable de se développer et de se renforcer grace a une variété
d’expériences de vie, d’interactions sociales et d’efforts personnels. En milieu de
travail, et a la suite d’un examen de la littérature, Mishra et McDonald (2017) ont
proposé¢ un cadre théorique qui illustre les facteurs de développement et les

conséquences de la résilience de carriere (figure 3.1).

Figure 3.1
Mode¢le théorique de la résilience de carriere
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Selon Mishra et McDonald (2017), plusieurs facteurs individuels et contextuels
ont été identifiés comme des déterminants par lesquels un individu peut activement
contribuer a ’amélioration de sa résilience face aux défis de sa carriere. Du coté des
facteurs personnels, il a été constaté que des facteurs personnels, notamment les traits
de personnalité, les attitudes, les compétences, les comportements et les antécédents
professionnels sont des déterminants importants de la résilience de carriere des
individus. En ce qui concerne les facteurs contextuels, Mishra et McDonald (2017) ont
identifié le soutien regu par I’individu dans son environnement de travail (par exemple,
le soutien du superviseur, des mentors, des pairs, etc.), les caractéristiques de 1’emploi
et le soutien familial en tant que facteurs cruciaux améliorant la résilience des individus
en milieu de travail. De plus, la résilience de carriére peut également avoir un impact
sur divers résultats tels que la satisfaction de carriére, I’intention de changer de carriere,

et la réussite subjective de carricre.

2.4. Développement de la résilience de carriere des entrepreneurs

2.4.1. L’approche de Duchek (2018)

En entrepreneuriat, des examens de la littérature (Ahmed et al., 2022; Hartmann
etal., 2022; Korber et McNaughton, 2018) ont observé que la plupart des études portant
sur la résilience des entrepreneurs se concentrent principalement sur ’analyse des
facteurs influencant le développement et le renforcement de la résilience chez ceux-ci
face aux diverses adversités rencontrées au cours de leur parcours entrepreneurial. Dans
I’ensemble, ces études distinguent deux groupes de facteurs qui améliorent cette
capacité, a savoir des facteurs personnels et des facteurs contextuels (Ahmed et al.,
2022; Hartmann et al., 2022; Korber et McNaughton, 2018). Toutefois, dans la grande
majorité de ces études, surtout celles avec devis quantitatifs, nous avons constaté que
les déterminants de la résilience des entrepreneurs ont été considérés comme ayant un
impact linéaire direct sur cette capacité. Cependant, une perspective différente est

avancée par Duchek (2018), qui suggere que la résilience des entrepreneurs se forge a
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travers une interaction dynamique entre les facteurs personnels et contextuels. Cette
approche met en avant la complexité inhérente a la construction de la résilience,
remettant en question la notion d’une simple relation linéaire directe entre la résilience
d’un entrepreneur et ses antécédents. Ainsi, au lieu de concevoir ces déterminants
comme des ¢éléments agissant de maniére isolée, I’idée de Duchek (2018) souligne
I’importance de considérer la synergie et les interactions entre les divers aspects
individuels et contextuels pour une compréhension plus compléte du développement
de la résilience entrepreneuriale. Cette perspective enrichit notre compréhension de la
résilience en mettant en lumiére la nature interconnectée et dynamique entre les
différents facteurs qui conduit au développement et au renforcement de cette capacité
chez les entrepreneurs. En nous basant sur les avancées de Duchek (2018) et le mod¢le
théorique de la résilience de carriere de Mishra et McDonald (2017), nous proposons
que la résilience de carriere des entrepreneurs se développe et se renforce a travers
I’interaction dynamique entre plusieurs facteurs individuels et contextuels, et que cette

capacité agit sur plusieurs résultats personnels et professionnels.

2.4.2. La théorie COR et le principe de caravane de ressources

Dans la méme perspective que celle de Duchek (2018), la théorie de
conservation de ressources (COR) a suggéré, depuis longtemps que la résilience d’un
individu découle de I’interaction dynamique entre plusieurs ressources individuelles et
contextuelles (Hobfoll, 2002). Ces ressources agissent souvent « en paquet ou en
caravane, et non pas individuellement comme elles sont typiquement présentées dans
la littérature » (Hobfoll, 2012, p. 229, traduction libre). Ce principe de « ressources
caravane » remet en question la notion d’une simple relation linéaire directe entre la

résilience d’un entrepreneur et ses antécédents.

La théorie de la conservation des ressources (COR; Hobfoll, 1989; Hobfoll,
2002) s’est progressivement imposée comme 1’une des théories les plus influentes en

ce qui concerne leur adaptation au stress et aux événements défavorables (Halbesleben
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et al., 2014; Ten Brummelhuis et Bakker, 2012). Cette théorie se fonde sur un principe
de base selon lequel les individus sont motivés a protéger leurs ressources actuelles
(conservation) et investissent pour en acquérir de nouvelles (acquisition) (Hobfoll,
1989, 2002; Hobfoll et al., 2018). De ce principe fondamental de la théorie COR
découlent d’autres principes centraux et corollaires (Hobfoll et al., 2018; Ten
Brummelhuis et Bakker, 2012). Ainsi, parmi les principes centraux de la théorie COR,
en trouve celui qui concerne I’investissement dans les ressources, 1’idée selon laquelle
les ressources peuvent engendrer de nouvelles ressources et que les individus doivent
investir leurs ressources existantes pour en acquérir d’autres (Halbesleben et al., 2014;
Hobfoll, 1989, 2002; Ten Brummelhuis et Bakker, 2012). Partant de ce principe,
Hobfoll (1998, 2002) déclare que la possession de ressources joue un réle déterminant
dans la résilience des individus (Hobfoll, 2002), et que ces ressources agissent

généralement en « paquet » ou en « caravane de ressources », et non individuellement

(Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018).

Dans le cadre de la théorie COR, une distinction pertinente a été établie entre
différents types de ressources en fonction de leur origine, qu’elles soient contextuelles
(externes a 1’individu, telles que le soutien social) ou personnelles (provenant de
I’individu lui-méme, tel que les traits de personnalité) (Ten Brummelhuis et Bakker,
2012). Le concept de caravanes de ressources exprime 1’idée selon laquelle les
ressources, que c¢a soit leur origine, se regroupent et agissent ensemble en paquets
(Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018). Ainsi, conformément a la théorie COR et
au principe de caravane de ressources, nous conceptualisons la résilience individuelle
des entrepreneurs face aux adversités inhérentes a la carriére entrepreneuriale, soit la
résilience de carriére, comme une capacité qui se forge a travers une caravane de
ressources composées de ressources personnelles et contextuelles que disposent
I’entrepreneur (Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018). Ces ressources s’interagissent et
s’accumulent sous la forme de paquets, conduisant a des niveaux accrus de résilience

de carriére.
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En nous appuyant sur la littérature relative aux facteurs renforgant la résilience
des entrepreneurs ainsi que ses conséquences, les avancées de Duchek (2018), le
modele théorique de la résilience de carriére de Mishra et McDonald (2017) et le
principe de caravane de ressources de la théorie COR, nous proposons que la résilience
de carriere des entrepreneurs se développe et se renforce grace a I’interaction
dynamique entre divers ressources individuels et contextuels, formant ainsi des
caravanes de ressources. Cette capacité influence ensuite divers résultats personnels et

professionnels. Nous proposons ainsi le mod¢le suivant, illustré dans la figure 3.2.

Figure 3.2
Dynamique de développement de la résilience de carriére
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2.4.3. Trois exemples de ressources pour renforcer la résilience de carriere des

entrepreneurs

Les modeles discutés dans la section précédente identifient divers facteurs ou
ressources susceptibles de favoriser la résilience de carriere. Ces éléments, qu’ils
proviennent de I’individu (facteurs/ressources personnels) ou de 1’environnement

(facteurs/ressources contextuels), peuvent renforcer la résilience de 1’individu face aux
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défis de sa carriere (Mishra et McDonald, 2017). Dans le cadre de la théorie des
ressources clés, précédemment évoquée, Hobfoll (2002, p. 310, traduction libre)
affirme que « de toute évidence, il existe des preuves solides que la possession de
ressources cles contribue a la résilience ». Dans le cadre de ce travail de thése, c’est
précisément le capital psychologique, les ressources organisationnelles et les
ressources relationnelles, qui seront étudiés. Les paragraphes qui suivent visent a les

clarifier succinctement.

Le capital psychologique

Le capital psychologique s’est imposé comme un axe central d’investigation
dans la recherche issue de la psychologie positive (Luthans et al., 2006; Luthans et
Youssef, 2004; Roche et al., 2014). Communément appelé « PsyCap » dans les travaux
sur le comportement organisationnel et la psychologie positive, ce concept traduit 1’état
de développement psychologique positif d’un individu ou encore sa propension
motivationnelle a réussir (Luthans, Avolio, et al., 2007; Luthans et al., 2015). Il met en
lumicére la capacité¢ d’un individu a cultiver des ressources mentales et émotionnelles
positives, lesquelles peuvent jouer un rdéle déterminant dans sa motivation et sa
productivité (Luthans et al., 2015). Le PsyCap se voit comme un construit « d’ordre
supérieur » (Slatten et al., 2019) et se compose de quatre ressources intangibles a
savoir, I’auto-efficacité, 1’optimisme, 1’espoir et la résilience (Luthans, Avolio, et al.,
2007). Selon Luthans et Youssef-Morgan (2017), ces quatre composantes du PsyCap
sont assez stables et se considérent comme des ressources durables. En outre, diverses
études ont mis en évidence I’effet positif de ces ressources dans une diversité de

contextes (Luthans, Youssef, et al., 2007).

L’optimisme : Peut étre défini comme les attentes psychologiques qui consistent
a anticiper les résultats les plus favorables d’un événement (Cavus et Gokcen, 2015;
Luthans et Youssef, 2004). Il refléte également le fait que I’individu attribue les

événements positifs qu’ils se réalisent a ses facteurs internes durables et, en revanche,
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explique les événements négatifs par des facteurs externes et temporaires (Seligman,
1998). Selon Luthans et al. (2005), les personnes optimistes investissent davantage
d’efforts et de persévérance dans leur travail, ce qui, en retour, se traduit par une

amélioration de la performance dans leur exécution des taches.

L’espoir : 1l se définit comme la volonté de réussir (Snyder, 2000) et de trouver
des voies de substitution vers les résultats souhaités lorsque les voies d’origine ont été
bloquées (Luthans et Youssef, 2004). A la différence de la conception courante de
I’espoir, Snyder et al. (1991) voit I’espoir, en tant que ressource psychologique, comme
un état de motivation résultant de 1’interaction de deux éléments, a savoir « (a)
[’énergie orientée vers [’attente d 'un objectif et (b) la capacité a identifier des moyens

d’atteindre ses objectifs » (Snyder et al., 1991, p. 287, traduction libre).

L’auto-efficacité : 11 se référe a « la conviction (ou confiance) d’un individu en
ses capacités a mobiliser sa motivation, ses ressources cognitives et moyens d'action
nécessaires pour exécuter avec succes une action spécifique dans un contexte donné »
(Stajkovic et Luthans, 1998, p. 66, traduction libre). C’est la croyance générale par un

individu en sa capacité a accomplir un mandat ou une tiche.

La reésilience : Elle traduit la capacité d’un individu a s’adapter face a des
risques ou a des difficultés (Luthans et Youssef, 2004). Cependant, il convient de noter
que la résilience du PsyCap (résilience face aux défis de la vie en général) est différente
de la résilience de carricre (résilience spécifiquement liée au travail). Selon Borg et al.
(2023, p. 364, traduction libre), la résilience de carriere « est la forme de résilience
spécifique a la carriere », différente de la résilience personnelle générale qui « refléte
la capacité d’adaptation « générale » d’un individu dans des circonstances difficiles ».
Ainsi, toujours selon Borg et al. (2023), la résilience personnelle peut servir de base
afin de développer une résilience professionnelle pour les individus (résilience de

carriere).
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Les ressources organisationnelles et relationnelles

Ce travail de thése met en lumicre deux catégories de ressources cruciales pour
les entrepreneurs : les ressources organisationnelles et les ressources relationnelles. Du
point de vue de I’entrepreneur, les ressources organisationnelles concernent les
ressources qui favorisent le développement de 1’entreprise, englobant entre autres les
ressources financiéres, les conseils, la rétroaction (Kraatz et Zajac, 2001). D’un autre
coté, les ressources relationnelles englobent celles qui procurent un soutien émotionnel
et social a I’entrepreneur, impliquant des interactions avec d’autres entrepreneurs et un
appui émotionnel (Hobfoll, 2002). Ces deux types de ressources revétent une
importance cruciale, car, en plus de contrer le départ prématuré des individus de leur
carricre (De Clercq et Pereira, 2022), elles constituent aussi des ¢léments
fondamentaux pour la réussite de petites entreprises (Siemens, 2010). Cela suggere que
les ressources organisationnelles fournissent le socle nécessaire au développement et a
la croissance de I’entreprise, et que les ressources relationnelles créent un tissu social
et émotionnel essentiel a la pérennit¢ de D’entrepreneur dans la carriére
entrepreneuriale. Ensemble, ces ressources offrent un soutien important, renforgant
ainsi I’engagement et la résilience des entrepreneurs dans leur carriere (St-Jean et al.,

2023a).

3. LA SATISFACTION AU TRAVAIL DES ENTREPRENEURS ET I’INTENTION
DE DEMEURER EN ENTREPRENEURIAT

3.1. La satisfaction au travail des entrepreneurs
3.1.1 Définition de la satisfaction au travail

La satisfaction est I’un des concepts les plus étudiés dans le domaine du travail
(Castel, 2016). Les premicres études sur la satisfaction au travail remontent au début
des années 1930 avec les travaux de Fisher et Hanna (1931) et de Hoppock (1935). A

cette époque, les crises industrielles et les problemes d’emploi causés par la Grande
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Dépression ont profondément influencé I’émergence de 1’exploration de Ia
satisfaction/insatisfaction des individus en milieu de travail (Judge et al., 2020). Au fil
du temps, le nombre d’études se penchant sur ce sujet n’a cessé d’augmenter, faisant
de cette notion 1’'une des plus étudiées (Judge et al., 2017). Ainsi, I’évaluation de la
satisfaction des individus en milieu du travail se présente comme un instrument
permettant de mieux appréhender les impacts de 1’emploi ainsi que de ses

caractéristiques sur le niveau de bien-&tre au travail (Castel et al., 2011).

En guise de conceptualisation, le terme de satisfaction peut étre décrit de
diverses maniéres, en considérant différents aspects associés au travail (Gil et al.,
2008). Par exemple, Churchill et al. (1974) considérent la satisfaction des travailleurs
comme englobant I’ensemble des aspects de I’emploi et de I’environnement de travail
qui les ameénent & se sentir gratifiés, épanouis, satisfaits, insatisfaits ou frustrés.
Bettencourt et Brown (1997), quant a eux, considérent la satisfaction au travail comme
I’évaluation affective globale qu'une personne fait de sa situation professionnelle.
Cette évaluation inclut son niveau de satisfaction ou d’insatisfaction, d’abattement ou
de joie, ainsi que le niveau de récompense qu’il regoit par rapport a son sentiment
d’exploitation (Arash et al., 2014). Pour Gil et al. (2008), la satisfaction renvoie a
I’attitude qu’a un employé vis-a-vis de son travail. C’est I’appréciation de son
contentement par rapport aux différents aspects de son travail ainsi que son
environnement professionnel dans son ensemble. Egalement, selon Castel et al. (2011),
la satisfaction au travail est communément comprise comme le résultat de 1’alignement
entre deux dimensions : les attentes, qui font référence aux convictions d’un individu
sur ce que devrait €tre son travail, et le travail vécu, qui représente sa perception de ce
qu’est réellement son travail. Plus ces deux dimensions sont proches, plus la
congruence est grande et plus le niveau de satisfaction est élevé. En revanche, plus
I’écart entre ces dimensions est grand, plus I’incongruence est grande et plus le niveau
d’insatisfaction est élevé. De méme, Spector (2022) considére la satisfaction au travail
comme, tout simplement, la maniére dont les gens percoivent leur travail et de ses

différents aspects. Cela revient a évaluer la mesure dans laquelle les gens aiment
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(satisfaction) ou n’aiment pas (insatisfaction) leur travail. En d’autres termes, elle
refléte les évaluations que les individus font de leur emploi selon un continuum

s’étendant du favorable au défavorable.

La satisfaction au travail est déterminée en partie par 1’écart entre les normes
de comparaison personnelles d’un individu (ex, ce qu’il souhaite ou ce a quoi il pense
avoir droit) et ses expériences réelles. Ce processus cognitif de comparaison est
étroitement li¢ a la théorie des divergences en psychologie sociale, ou il est proposé
que divers types de divergences entre 1’état réel/propre et I’état désiré d’une personne
soient représentés par un spectre de situations psychologiquement négatives associées
a I’inconfort (Higgins, 1987). D’ailleurs, les premiers travaux de Lawler (1971) ont
défini la satisfaction au travail liée au salaire comme la différence entre le salaire d’un
employé et sa perception de ce qu’il devrait étre payé. A cet égard, Dawson (2017) voit
que le modele de satisfaction salariale de Lawler est étroitement li¢ a 1’éventail plus
large des écarts de soi couverts par la classification de la « théorie de 1’écart entre les
attentes et la réalité », ce qui suggere que la satisfaction au milieu de travail est fonction
de I’écart entre les ententes d’un individu de son travail et les récompenses réelles

recues.

Le concept de satisfaction au travail est souvent confondu avec d’autres
concepts proches tels que ID'implication professionnelle et 1’engagement
organisationnel. Cependant, Brooke et al. (1988) ont démontré que ces concepts sont
distincts. Selon ces auteurs, I’implication au travail refléte une réponse cognitive liée
au degré de préoccupation qu’un employé a pour son emploi, indiquant a quel point
I’individu est absorbé par son travail. D’un autre c6té, I’engagement organisationnel se
rapporte a I’idée de loyauté, la force de I’identification d’un individu a 1’organisation
pour laquelle il travaille. Les employés fortement engagés envers leurs organisations
adhérent aux objectifs et aux valeurs de leur milieu de travail, et s’efforcent de
maintenir leur identification avec I’organisation. Enfin, la satisfaction au travail, quant

a elle, est liée a la notion d’appréciation. Selon Locke (1976, p. 1300, traduction libre),
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la satisfaction résume un « état émotionnellement agréable ou positif résultant de
[’évaluation par une personne de son travail ou de ses expériences de travail ». Elle
englobe la perception qu’a un individu de 1’alignement entre ses attentes de travail et

les récompenses réelles regues.

La satisfaction des individus en milieu de travail peut étre appréhendée a
différents niveaux. D’une part, on trouve la satisfaction globale, qui fait référence a ce
que les individus ressentent a 1’égard de leur travail dans son ensemble. D’autre part,
il y a la satisfaction a I’égard des divers aspects spécifiques qui composent le travail
(ex. la satisfaction vis-a-vis le salaire, 1’équilibre travail-vie personnelle, etc.) (Castel
et al., 2011). D’aprés Spector (2022), I’approche basée sur 1’évaluation de la
satisfaction globale au travail est souvent utilisée lorsque [D’attitude globale ou
fondamentale des employés présente un intérét, par exemple pour déterminer les effets
du fait que ces individus aiment ou n’aiment pas leur travail dans son ensemble.
Cependant, si ’intérét est d’identifier les domaines d’insatisfaction qu’elles peuvent
améliorer au niveau du travail, I’approche par facettes de la satisfaction est utilisée pour
déterminer dans quelle mesure les gens sont satisfaits de différents aspects de leur
travail (Spector, 2022). Selon Herzberg (1966), les aspects du travail déterminants de
la satisfaction/insatisfaction des travailleurs peuvent étre classés selon a ce qu’ils sont
d’ordre intrinseéque, associé au travail lui-méme (ex. intérét du travail, autonomie), ou
extrinséque li¢é a D’environnement de travail (ex. salaire, conditions de travail,

promotions).

Par essence, la satisfaction au travail est subjective et peut étre considérée
comme un indicateur de la qualité percue de I’emploi et de bien-étre au travail, plutot
que de la qualité objective de I’emploi et de ses conditions (Castel, 2016). A titre
d’illustration, il est possible qu’une personne soit plus satisfaite qu’une autre dans un
contexte de travail objectivement défavorable si ses attentes sont faibles. A contrario,
un score de satisfaction au travail plus faible peut refléter des attentes plus ¢élevées

plutét que de mauvaises conditions de travail. Bien que la satisfaction au travail soit
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subjective, elle n’en demeure pas moins importante, car elle peut influencer plusieurs
comportements au milieu de travail. D’ailleurs, selon Judge et al. (2020), 1’élément
crucial qui caractérise la satisfaction au milieu de travail réside dans son association
avec un large éventail de résultats, de comportements individuels et organisationnels
liés au travail. Par exemple, un corpus de recherche suggére un lien direct ou indirect
entre la satisfaction au travail et plusieurs résultats tels que, [Defficacité
organisationnelle (Koys, 2001), la performance individuelle (Sousa-Poza et Sousa-
Poza, 2000), le roulement du personnel (Ryan et al., 1996), la satisfaction des clients

(Brown et Lam, 2008) et I’absentéisme (Vroom, 1964).

3.1.2 Satisfaction au travail des entrepreneurs et son importance

Logiquement, les entrepreneurs préférent gérer des entreprises qui réussissent
et leurs offrent un niveau de ressources financiéres adéquat pour maintenir un style de
vie confortable. Cependant, les statistiques sur la survie des entreprises montrent que
les taux d’échec des entreprises nouvellement démarrées peuvent atteindre jusqu’a
60 % au cours des cinq premicres années (Cooper et al., 1988; Phillips et Kirchhoff,
1989), et le revenu moyen des travailleurs indépendants est souvent inférieur a celui de
leurs homologues salariés (Hamilton, 2000). Pourtant, malgré ces difficultés, il s’avere
que les entrepreneurs ont tendance a déclarer des niveaux de satisfaction
significativement plus €levés comparativement aux employés (Blanchflower, 2000;

Hundley, 2001; Katz, 1993; Millan et al., 2013).

La satisfaction des entrepreneurs se présente comme un indicateur important du
bien-&tre au travail (Stephan et al.,, 2022) et une mesure clé de la réussite
entrepreneuriale (Carree et Verheul, 2012). Dans ce sens, Cooper et Artz (1995) ont
fourni peut-étre la déclaration la plus succincte concernant I’importance de la
satisfaction au travail pour les entrepreneurs en déclarant que « la satisfaction est
clairement une mesure fondamentale de réussite pour [’entrepreneur» (p. 440,
traduction libre). De leur part, Lauto et al. (2020), soutiennent que 1’importance

d’étudier la satisfaction des entrepreneurs est due non seulement a son role central dans
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I’évaluation de la réussite entrepreneuriale, mais également au fait qu’elle influence
différentes étapes du processus entrepreneurial : la satisfaction affecte 1’entrée en
entrepreneuriat, produit des changements au cours du mandat entrepreneurial et affecte
la décision de rester/quitter I’entrepreneuriat. A cet égard, plusieurs études (Brockhaus,
1980; Guerra et Patuelli, 2016; Schjoedt et Shaver, 2007) ont souligné le rdle de
I’insatisfaction professionnelle pré-entrepreneuriale en tant que prédicteur de
I’intention entrepreneuriale et des transitions vers le travail indépendant. Egalement, la
satisfaction de [’entrepreneur envers son travail entrepreneurial, en particulier la
satisfaction salariale, a été identifiée comme un facteur déterminant pour la pérennité
de I’entreprise (Georgellis et al., 2007). De méme, la satisfaction entrepreneuriale a le
potentiel d’influencer les décisions d’investissement futures (Cooper et Artz, 1995) et

de réduire I’intention de sortie entrepreneuriale (Lindblom et al., 2020).
3.2. DL’intention de demeurer entrepreneur

Dans les recherches en milieu de travail, I’intention des employés de rester (en
anglais : « intention to remain » ou « intention to stay ») est un sujet largement exploré
(Al-Hamdan et al., 2016; Bell et Sheridan, 2020; Cowden et Cummings, 2012; Liu et
Liu, 2016; Wang et al., 2013). Elle se définit comme la perception qu’a un employ¢ de
la probabilité de rester dans son organisation actuelle (Liu et Liu, 2016), son poste
d’emploi actuel (Cowden et Cummings, 2012; McCloskey et McCain, 1987) ou sa
carriere/profession actuelle (Al-Hamdan et al., 2016; Bell et Sheridan, 2020).
Cependant, dans le domaine de I’entrepreneuriat, bien que des chercheurs (Collewaert,
2012; DeTienne et Cardon, 2012; Dong et al., 2022; Hsu et al., 2016; Lindblom et al.,
2020; Pollack et al., 2012; Sardeshmukh et al., 2021) aient abordé¢ 1’intention de sortie
entrepreneuriale - définie comme la probabilité de quitter 1’organisation dans un avenir
proche-, I’intention de demeurer entrepreneur n’a été que trés peu abordée. Selon St-
Jean (2009, p. 81), I’intention de demeurer entrepreneur pourrait prédire « la continuité
de [’entrepreneuriat comme choix de carriere de l’'individu ». Dans ce travail de these,

nous adoptons la définition de I’intention de demeurer entrepreneur de St-Jean (2009),



92

suggérant la continuité et la poursuite de I’entrepreneuriat comme carriére d’un
entrepreneur. Ce choix se justifie par le fait que les entrepreneurs nouvellement
démarrés peuvent envisager de quitter 1’organisation (intention de quitter 1’entreprise)
en raison de son insolvabilité, par exemple, sans nécessairement avoir 1’intention
d’abandonner la carriére entrepreneuriale. D’ailleurs, bien qu’une proportion
importante de nouveaux entrepreneurs échoue et ferment leurs entreprises (Baldwin et
al., 2000; Lee et al., 2011; Ucbasaran et al., 2012), certains, qui font preuve d’un fort
attachement envers 1’entrepreneuriat, vont rebondir apres leurs échecs et vont devenir
des entrepreneurs en série (Hayward et al., 2010; Hsu et al., 2017; Williams et al.,

2019).

L’intention a ¢été théorisée comme indicateur fiable pour prévoir des
comportements futurs. Les études en entrepreneuriat ont largement étudié 1’intention
de démarrer une nouvelle entreprise (Bae et al., 2014; Donaldson, 2019; Haus et al.,
2013; Hueso et al., 2021; Lifian et Fayolle, 2015; Schlaegel et Koenig, 2014), ou encore
I’intention de quitter I’entreprise (Baldwin et al., 2000; Lee et al., 2011; Ucbasaran et
al., 2012). Puisque les entrepreneurs récemment démarrés ont déja créé leur entreprise,
I’intérét n’est plus de vérifier /’intention de se lancer en affaires, mais plutdt [ ’intention

de demeurer et poursuivre a travailler en tant qu’entrepreneur.

D’une fagon générale, I’intention se définit comme « un état d’esprit qui dirige
I’attention d’une personne (et donc son expérience et son action) vers un objet
spécifique (but) ou un chemin afin d’accomplir quelque chose (significative) » (Bird,
1988, p. 442, traduction libre). Elle traduit « la volonté a essayer, de I’effort que I’on
est prét a consentir pour se comporter d’une certaine fagon » (Ajzen, 1991, p. 181,
traduction libre). Dans cette ligne, Krueger (2009, p. 58, traduction libre) soutient que
« la construction des intentions semble étre profondément fondamentale pour la prise
de décision humaine ». Partant de cette conviction, les chercheurs en entrepreneuriat
ont utilis¢ de nombreux modeles et théories d’intentions afin de comprendre, plus

particulierement, pourquoi et comment les intentions entrepreneuriales se forment
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(Liguori et al., 2020). Parmi ces mod¢les, celui du comportement planifi¢ d’Ajzen
(1991) est largement utilisé comme cadre de référence (Alferaih, 2017; Schlaegel et

Koenig, 2014).

Dans la recherche scientifique en entrepreneuriat, Krueger et Carsrud (1993)
sont parmi les premiers chercheurs qui ont appliqué le modele d’Ajzen (1991)
(Alferaih, 2017). Ce modéle postule que I’intention d’une personne est le meilleur
facteur qui détermine la réalisation (ou non) d’un comportement. En conséquence, la
relation intention-comportement est fonction de trois facteurs de base. Le premier
facteur est celui de Dlattitude a 1’égard du comportement, qui désigne 1’évaluation
positive ou négative des résultats attendus du comportement en question. Le deuxiéme
facteur renvoie a la perception des normes sociales appelée normes subjectives. Enfin,
le troisieéme facteur déterminant des intentions est le controle comportemental percu. I1
représente la perception du contrdle sur le comportement. A cet égard, Ajzen (1991)
postule que I’intention d’adopter un comportement est plus grande quand la personne
évalue positivement le comportement en question, quand elle éprouve de la pression
sociale pour I’exécuter et quand elle croit disposer de moyens et d’occasions pour le

faire.

Figure 4.1
Le modele de comportement planifi¢ d’Ajzen (1991)
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Le modéele d’Ajzen (1991) semble un cadre pertinent a appliquer dans le cadre
de ce travail du fait qu’il relie une logique cognitive (les attitudes) a une logique
d’action (I’intention a I’égard du comportement). D’ailleurs, Krueger (1993) a constaté
que les attitudes a 1’égard de 1’entrepreneuriat expliquaient plus de 50 % de la variance
des intentions entrepreneuriales. Nous pensons que ce modele théorique qui examine

le lien entre les attitudes et les intentions des entrepreneurs est d’une grande valeur.

En nous basant sur la conception d’Ajzen (1991), nous définissons 1’intention
de rester entrepreneur comme la volont¢ d’un individu a poursuivre sa carriere
entrepreneuriale. Cette situation implique qu’un entrepreneur qui vient de démarrer son
entreprise ne souhaite pas abandonner sa carriére entrepreneuriale malgré les obstacles
rencontrés. En d’autres termes, il exprime son désir de persévérer dans sa carriere et,
en cas d’échec, il maintient son désir de rester entrepreneur en créant une nouvelle

entreprise plutdt que de se rediriger vers la recherche d’ un emploi.

Le cadre théorique étant détaillé, le chapitre suivant présentera le cadre

conceptuel de la these.



TROISIEME CHAPITRE
CADRE CONCEPTUEL

1. CADRE CONCEPTUEL GLOBAL DE LA THESE

Sur la base des connaissances recueillies a partir de la documentation sur le
stress, la satisfaction des entrepreneurs, 1’intention de demeurer entrepreneur et la
résilience des entrepreneurs et de carriere, un cadre conceptuel spécifique est proposé
(figure 5.1). Ce cadre distingue trois grandes phases a savoir, la phase de la tension ou
le stress, la phase concerne de mobilisation des ressources pour faire face a la tension
(la résilience de carriere) et, enfin, la phase des résultats (la satisfaction et 1’intention
de demeurer entrepreneur). Ce cadre conceptuel traduit la question générale de cette
recherche. Pour rappel, la question générale de la recherche et la suivante : Dans quelles
mesures la résilience de carricre peut-elle aider les entrepreneurs nouvellement
démarrés a atténuer les effets du stress, a améliorer la satisfaction au travail et

I’intention de poursuivre dans la carriére, et comment ces entrepreneurs peuvent-ils la

développer ?

Figure 5.1
Cadre conceptuel général proposé
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Concernant le stress percu par les entrepreneurs récemment démarrés, et
conformément a 1’approche transactionnelle (Lazarus, 1993, 1999; Lazarus et
Folkman, 1984), il peut étre compris comme une tension qui découle des transactions
dynamiques qu’entretient 1’entrepreneur avec son environnement. Au cours de ces
transactions, I’entrepreneur évalue I’importance d’un facteur de stress potentiel selon
qu’il soit stressant ou non. Ces facteurs peuvent étre classés comme personnels, liés a
I’entrepreneur lui-méme (exigences en matiere de compétences, besoin de réussite,
besoin de pouvoir, besoin d’affiliation, etc.), professionnels, liés au travail et a la
gestion de ’entreprise (la charge du travail, I’ambiguité de rdle, les conflits entre
employeurs, le manque de ressources, etc.), contextuels (la concurrence, les chocs
économiques, les pandémies, les guerres, les séismes, etc.) et interpersonnels et
familiaux (conflits familiaux, sécurité financiére de la famille, etc.). Cela dit, il
convient de noter que les entrepreneurs interprétent et évaluent les événements
différemment, notamment selon la force et la durabilité de ces événements (Lerman et
al., 2021). Selon le mod¢ele SSO de Koeske et Koeske (1993), le stress per¢u par un
entrepreneur pourrait le prédisposer a des résultats négatifs a plus long terme, réduisant
ainsi sa satisfaction au travail et son intention de demeurer en entrepreneuriat.
Cependant, le modéle SSO souligne que les impacts du stress percu par les
entrepreneurs sur ces résultats a long terme peuvent étre atténués par des ressources
personnelles, notamment la résilience de carriere, agissant ainsi comme un modérateur.
De leurs cotés, le cadre théorique de la résilience de carriére de Mishra et McDonald
(2017) et la théorie COR stipulent que cette résilience pourrait étre générée par
plusieurs autres ressources personnelles et contextuelles, agissant en paquets ou en
caravanes de ressources. En outre, conformément toujours au cadre théorique de la
résilience de carriere de Mishra et McDonald (2017), la résilience de carri¢re des
entrepreneurs peut avoir des impacts sur la satisfaction et I’intention des entrepreneurs

de demeurer en entrepreneuriat.

Le cadre conceptuel proposé, qui reflete la question générale que nous

souhaitons aborder, sera traité dans trois articles. Chaque article abordera une partie de
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ce cadre conceptuel et répondra simultanément a I’une des trois questions dérivées de
la question générale de cette thése. Les prochains points d’analyse aborderont les
parties du cadre conceptuel ainsi que les hypothéses que nous allons examiner dans
chacune des trois articles. Ainsi, pour rappel, les trois questions se présentent de la

maniére suivante :

A. Comment la résilience de carriére pourrait-elle atténuer 1’effet du stress sur la
satisfaction au travail et D’intention de demeurer en entrepreneuriat aupres
d’entrepreneurs récemment démarrés ? (Article 1)

B. Comment la résilience de carriere des entrepreneurs nouvellement démarrés
influence-t-elle leur satisfaction au travail et leur intention de poursuivre dans la
carriere entrepreneuriale ? (Article 2)

C. Comment les entrepreneurs nouvellement démarrés peuvent-ils développer et
renforcer leur résilience de carriére ? (Article 3)

2. PRESENTATION DES TROIS ETUDES

2.1. Hypothéses et cadre conceptuel du premier article

Le premier article se concentre sur I’examen du role de la résilience de carriere
des entrepreneurs dans 1’atténuation des effets du stress sur la satisfaction et I’intention
de demeurer en entrepreneuriat. Du point de vue théorique, le stress pergu par les
entrepreneurs peut entrainer une insatisfaction au travail et réduire I’intention de ceux-
ci de rester en affaire. En outre, les ressources des entrepreneurs, telles que la résilience
de carriére, sont censées modérer l'impact négatif du stress sur ces résultats

(conformément au modele SSO de Koeske et Koeske (1993)).

Impact du stress percu par les entrepreneurs sur leur satisfaction et intention de

demeurer en entrepreneuriat

Au niveau de la littérature entrepreneuriale, la recherche a démontré que le

stress contribue, d’une part, a diminuer la satisfaction des entrepreneurs envers leur
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travail (Ahmed et al., 2022). Cette diminution dans la satisfaction au travail a cause du
stress découle de deux raisonnements. Tout d’abord, I’insatisfaction au travail peut se
produire, car les individus ont tendance a attribuer la responsabilité d’étre stressé au
travail lui-méme (Schaubroeck et al., 1989). Deuxiémement, le niveau des tensions au
travail, tel qu’un stress accru, diminue le désir des individus envers le travail (Chang
et al., 2009; Cropanzano et al., 2003), car ces tensions sont exigeantes physiquement
et émotionnellement, entrainant un épuisement des niveaux d’énergie (Crawford et al.,
2010). A ce niveau, les individus fatigués manquent souvent des énergies mentale et
physique nécessaires pour remplir efficacement leurs obligations au travail, ce qui se
traduit finalement par de mauvaises performances et une insatisfaction au travail
(Nahrgang et al., 2011). D’autre part, il a ét€ observé que les entrepreneurs confrontés
au stress ont tendance a exprimer une intention plus forte de se désengager de
I’entrepreneuriat (Monsen et Wayne Boss, 2009; Pollack et al., 2012), et sont plus
enclins de passer de I’entrepreneuriat a un emploi rémunéré (Andringa et al., 2016).
Fait saillant, il convient de souligner que le stress ne se limite pas a influencer
uniquement I’intention de se retirer de I’entrepreneuriat, mais il contribue également a
la sortie effective de la carri¢re entrepreneuriale. Par exemple, Smida et Khelil (2010)
ont mené une étude sur plusieurs cas d’entrepreneurs nouvellement démarrés leurs
entreprises et ont constaté que certains de ces entrepreneurs ont abandonné leur
nouvelle entreprise en raison d’un état d’insolvabilité irrémédiable et d’un état de stress
permanent et insupportable. Ces considérations meénent aux hypothéses suivantes :
Hypothése 1: Une augmentation du niveau du stress per¢u par les entrepreneurs
diminue leur satisfaction au travail.

Hypothése 2 : Une augmentation du niveau du stress per¢u par les entrepreneurs
diminue leur intention de demeurer en entrepreneuriat.

Impact de la satisfaction au travail des entrepreneurs sur leur intention de demeurer

en _entrepreneuriat
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La relation entre la satisfaction au travail et ’intention de demeurer dans la
carriere est un élément central du modeéle de changement de carriere de Rhodes et
Doering (1993). Selon ce modg¢le, la satisfaction au travail influencera tout changement
potentiel de carriére. Cette proposition repose sur le modele de rotation du personnel
de Mobley et al. (1978). D’apres Rhodes et Doering (1993), I’insatisfaction au travail
peut engendrer une réflexion quant a un éventuel changement de carriere. Pour la
carriere d’entrepreneur, 1’une des raisons avancées pour accéder a cette carriere est le
désir d’avoir un travail satisfaisant (Cromie, 1987). Les personnes qui choisissent la
carriére entrepreneuriale sont souvent satisfaites de leur choix principalement parce
qu’ils percoivent des risques moindres de perte d’emploi, jouissent d’une plus grande
autonomie et possedent une plus grande flexibilité au travail (Hundley, 2001). Apres
avoir y accédé, I’entrepreneur sera satisfait de son choix de carrieére en fonction de ses
objectifs personnels et professionnels réalisés (Cooper et Artz, 1995). Par ailleurs, un
entrepreneur satisfait de son travail est plus susceptible de vouloir demeurer dans la

carriére entrepreneuriale.

En outre, des études sur les employés en milieu de travail (Kurniawaty et al.,
2019; Tziner et al., 2015; Wincent et Ortqvist, 2009) et en entrepreneuriat (Lindblom
et al., 2020) ont suggéré que I’intention de sortie d’emploi est une réponse courante a
une diminution de la satisfaction au travail résultant d’un stress intense. Par exemple,
Pahi et al. (2016) ont observé que la satisfaction au travail médiatise la relation entre
le stress au travail et I’intention de changer de poste. Des conclusions similaires ont été
observées sur le role médiateur de la satisfaction au travail dans, par exemple, la
relation entre le stress et I’intention de quitter 1’organisation parmi les employés des
PME (Villanueva et Djurkovic, 2009), ou encore entre le stress et I’intention de changer
d’emploi (Podsakoff et al., 2007). Ces preuves théoriques et empiriques nous laissent
penser que cette chaine de cause a effet entre le stress, la satisfaction et enfin I’intention
de demeurer entrepreneur est évidente dans un contexte d’entrepreneurs récemment
démarrées. Lorsqu’ils sont confrontés a un stress intense, les entrepreneurs éprouveront

logiquement une insatisfaction d’étre entrepreneur et, en conséquence, leur intention
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de poursuivre dans la carriére devrait diminuer. Nous émettons ainsi les hypothéses
suivantes :

Hypothése 3 : Une augmentation dans la satisfaction d’étre entrepreneur augmente
I’intention de demeurer entrepreneur.

Hypothése 4 : Le stress percu par les entrepreneurs influence négativement l’intention
de demeurer entrepreneur en diminuant la satisfaction au travail (effet de la
médiation).

Role modérateur de la résilience de carriere

L’une des contributions importantes du modele SSO (Koeske et Koeske, 1993)
est que la relation entre le stress et ses réponses a court et long termes sont modérées
par les ressources personnelles et sociales de 1’individu. En milieu de travail, il a été
démontré que la résilience des individus modére la relation entre le stress au travail et
I’épuisement professionnel (Hao et al., 2015). De méme, la résilience de carriere a
modéreé la relation entre les facteurs de stress au travail et I’intention de quitter I’emploi
(Jia-Yu, 2023). Ces études ont démontré que la résilience constitue un facteur de
protection qui peut atténuer les effets du stress. Sur la base de ces constats, nous
proposons que la résilience de carrieére des entrepreneurs joue un réle modérateur entre
le stress, la satisfaction et I’intention de demeurer en entrepreneuriat. Nous émettons
ainsi les hypotheses suivantes :

Hypothése 5 : La relation entre le stress percu par les entrepreneurs et leur satisfaction
au travail est modérée par la résilience de carriere de ceux-ci.

Hypothése 5a : L’effet négatif du stress sur la satisfaction au travail est conditionnel
au niveau de la résilience, de sorte que la relation est plus faible pour les entrepreneurs
ayant des niveaux élevés de résilience de carriere par opposition aux entrepreneurs
avec un faible niveau de résilience de carriere.

Hypothése 6 : La résilience de carriere entrepreneuriale joue un role modérateur dans
la relation entre le stress percu par les entrepreneurs et leur intention de demeurer en
entrepreneuriat

Hypothése 6a : L effet négatif du stress sur l’intention de demeurer entrepreneur est
conditionnel au niveau de la résilience de carriere, de sorte que la relation est plus
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faible pour les entrepreneurs ayant des niveaux élevés de résilience de carriere par
opposition aux entrepreneurs avec un faible niveau de résilience de carriere.

Hypothése 7 : La résilience de carriere des entrepreneurs modere la force du lien
indirect entre le stress percu et l’'intention de demeurer en entrepreneuriat via la
satisfaction au travail, de sorte que la relation de médiation est plus faible pour les
entrepreneurs ayant des niveaux élevés de résilience de carriere par opposition aux
entrepreneurs avec de faibles niveaux de résilience de carriere (médiation modérée).

En nous basant sur ces différentes conclusions, notre modéle a tester est le

suivant :
Figure 5.2
Modéle conceptuel du premier article
Résilience de
carriére
Stress percu v Satisfaction de Intention de demeurer

I’entrepreneur en entrepreneuriat

5

2.2. Hypothéses et cadre conceptuel du deuxiéme article

Dans le deuxiéme article, nous allons analyser I’impact de la résilience de
carriere des entrepreneurs sur leur satisfaction au travail et leur intention de demeurer
en entrepreneuriat. Selon le modele théorique de la résilience de carriere de Mishra et
McDonald (2017), la résilience de carriere influence plusieurs résultats en milieu de
travail, notamment la satisfaction et 1’intention de rester dans une carriére. Dans ce
sens, Waterman et Waterman (1994), ont trouvé que les personnes avec une forte
résilience de carriére se sentent responsables dans la gestion de leur carriére et font

preuve d’un fort engagement envers leur développement professionnel. Par
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conséquent, ces personnes font preuve, non seulement, d’une plus grande adaptabilité
face aux revers de la carriére, mais ils planifient et fixent souvent leurs objectifs de
carricre et sont préts a faire tout ce qu’il faut afin de les réaliser (Coetzee et al., 2015;
Van Vuuren et Fourie, 2000). Le niveau de la motivation et d’engagement envers
I’avancement professionnel dont font preuve les personnes résilientes face a leur
carricre  facilite I’identification  d’opportunités d’emploi  personnellement
épanouissantes et satisfaisantes (Han et al., 2021). Egalement, Lyons et al. (2015) ont
mené une étude auprés des cadres et professionnels au Canada et ils ont constaté que
ceux avec une forte résilience de carriere réalisent des niveaux plus élevés de
satisfaction au travail, en raison de leur capacité accrue a se remettre des revers et a
faire preuve de persévérance dans la poursuite de leurs objectifs de carriere. Pour leur
part, Han et al. (2021) ont soutenu, sur la base des résultats d’une étude sur un
échantillon composé de 527 professionnels dans diverses organisations aux Etats-Unis,
que la résilience de carriére a un impact direct sur la satisfaction au travail, et un impact

indirect sur la satisfaction a I’égard de la vie en général.

De plus, selon Srivastava et Madan (2020), les individus ayant des niveaux
¢levés de résilience présentent une meilleure estime de soi et une meilleure santé, ainsi
qu’un plus grand contrdle sur leur travail en période d’adversité. Ces facteurs sont
associés a une efficacité et a une productivité accrue. La résilience de carriere a été
étudiée en tant que prédicteur de I’intention de changer de carriére (Carless et Bernath,
2007; Kidd et Green, 2006). En effet, les personnes résilientes développent
généralement des capacités d’autoréflexion et de recherche d’informations tout en
faisant face a des expériences défavorables (Savickas, 2013). Ils apprennent et
s’améliorent pour se remettre sur la bonne voie et poursuivre leur carriére apres avoir

vécu de telles expériences.

La relation entre la satisfaction au travail et I'intention de rester dans la méme
carriere est cruciale. Selon le modele de changement de carriére de Rhodes et Doering

(1993), la satisfaction au travail exercera une influence sur toute éventuelle décision de
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changer de carri¢re. D’apreés Rhodes et Doering (1993), I’insatisfaction au travail peut
engendrer une réflexion quant a un éventuel changement de carriére. Pour la carricre
d’entrepreneur, I'une des raisons avancées pour accéder a cette carricre est le désir
d’avoir un travail satisfaisant (Cromie, 1987). Les personnes qui choisissent la carricre
entrepreneuriale sont souvent satisfaites de leur choix principalement parce qu’ils
percoivent des risques moindres de perte d’emploi, jouissent d’une plus grande
autonomie et possedent une plus grande flexibilité au travail (Hundley, 2001). Apres
avoir y accédé, I’entrepreneur sera satisfait de son choix de carrieére en fonction de ses
objectifs personnels et professionnels réalisés, de ses attitudes et de ses caractéristiques
sociodémographiques (Cooper et Artz, 1995). Par ailleurs, un entrepreneur satisfait de

son travail est plus susceptible de vouloir demeurer dans la carriére entrepreneuriale.

En outre, en milieu de travail, il a été¢ constaté que la satisfaction au travail
médiatise ’impact de la résilience de carriére des employés sur leur satisfaction a
I’égard de la vie (Han et al., 2021), médiatise I’impact de la résilience au travail sur la
performance au travail des employés (Meneghel et al., 2016) et médiatise I’impact de
la résilience des employés sur leur intention de quitter I’emploi (Ghandi et al., 2017).
En effet, étant donné que la résilience de carriere reflete la persistance d’un individu a
un environnement changeant et sa capacité a faire face a des circonstances défavorables
de sa carriere (Carson et Bedeian, 1994), les personnes résilientes dans leur carriére
sont mieux équipées pour poursuivre et atteindre leurs objectifs de carriere. Ce qui
augmente leur satisfaction au travail et en conséquence augmente leur volonté de

continuer a travailler dans la méme carriére.

Partant de ces constats, nous formulons les hypothéses suivantes :

Hypothése 1 : La résilience de carriere des entrepreneurs est positivement associée a
leur satisfaction au travail

Hypothése 2 : La résilience de carriere des entrepreneurs est positivement associée a
leur intention de demeurer en entrepreneuriat
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Hypothése 3 : Une augmentation dans le niveau de la satisfaction au travail chez les
entrepreneurs est positivement associée a leur intention de demeurer en
entrepreneuriat

Hypothése 4 : La résilience de carriere des entrepreneurs influence positivement
l’intention de demeurer entrepreneur en augmentant leur satisfaction au travail (effet
de la médiation).

D’aprés tout ce qui est été dit, le cadre conceptuel de cette deuxiéme étude est

le suivant :
Figure 5.3
Mode¢le conceptuel du deuxiéme article
Y
Résilience de Satisfaction de Intention de demeurer
carriére " I'entrepreneur en entrepreneuriat

2.3. Hypothéses et cadre conceptuel de la troisiéme étude

Dans notre troisiéme article, nous allons répondre a la derni¢re question de cette
recherche a propos de développement et de renforcement de la résilience de carricre
des entrepreneurs. A cet égard, en accord avec le modéle de la résilience de carriére de
Mishra et McDonald (2017), les contributions de Duchek (2018) et le principe de
caravane de ressources de la théorie COR (Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018), nous
explorerons comment I’interaction entre trois ressources principales, a savoir le capital
psychologique, les ressources relationnelles et les ressources organisationnelles,
pourrait contribuer au développement et a I’amélioration de la résilience de carriere

chez les entrepreneurs récemment démarrés.

Le capital psychologique s’est imposé comme un axe central d’investigation

dans le domaine du comportement organisationnel et la psychologie positive (Luthans
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et Youssef, 2004). 11 se voit comme un construit « d’ordre supérieur » (Slatten et al.,
2019) et se compose de quatre ressources intangibles a savoir, 1’auto-efficacité,
I’optimisme, I’espoir et la résilience (Luthans, Avolio, et al., 2007). La premiere, I’auto-
efficacité, renvoie a la confiance par un individu quant a sa capacité d’accomplir des
taches spécifiques (Cavus et Gokgen, 2015). Le deuxiéme concept, I’optimisme, peut
étre défini comme les attentes psychologiques qui consistent a anticiper les résultats les
plus favorables d’un événement (Cavus et Gokcen, 2015; Luthans et Youssef, 2004).
Le troisiéme concept est 1’espoir, traduit la volonté de réussir (Snyder, 2000) et de
trouver des voies de substitution vers les résultats souhaités lorsque les voies d’origine
ont été bloquées (Luthans et Youssef, 2004). Enfin, la quatriéme notion est la résilience,
qui se manifeste par la capacité d’un individu a s’adapter face a des risques ou a des
difficultés (Luthans et Youssef, 2004). Les concepts qui composent le PsyCap sont
interconnectés et contribuent a la compréhension globale de la maniére dont les
individus peuvent développer des ressources psychologiques (Fang et al., 2020). En
entrepreneuriat, le PsyCap a ét¢ modélisé comme prédicteur important de la résilience
entrepreneuriale (individuelle et organisationnelle). Par exemple, Hazudin et al. (2023)
ont trouvé que la résilience entrepreneuriale des femmes entrepreneures en Malaisie
s’améliore au fur et & mesure que leur niveau du PsyCap augmente. Le méme résultat
a été trouvé par Fang et al. (2020) qui ont constaté que le fait d’avoir un niveau ¢élevé
du PsyCap parmi les entrepreneurs contribue a renforcer la résilience de leurs
entreprises. Ces preuves concernant le réle du PsyCap en contexte d’entrepreneuriat et
de résilience suggerent que le fait d’avoir chez I’entrepreneur un niveau élevé du
PsyCap peut contribuer a développer une résilience a long terme face aux perturbations

et aux événements imprévus ainsi qu’au stress qui en découle.

Les ressources relationnelles sont également un précurseur essentiel de la
résilience individuelle, protégeant leur santé mentale. La théorie COR stipule que les
ressources relationnelles et le réseau d’un individu sont des composantes importantes
et précieuses des ressources qui soutiennent sa capacité de rebondir face aux adversités

(Hobfoll, 2001, 2002). Ces ressources englobent celles qui procurent un soutien
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émotionnel et social a I’individu, impliquant des interactions avec d’autres et un appui
émotionnel (Hobfoll, 2002). Pour les nouveaux entrepreneurs, les ressources
relationnelles, surtout les réseaux professionnels, fournissent un acces a des conseils,
des retours d’expérience, ainsi qu'a des matieres premicres et des fournitures, entre
autres (Hanlon et Saunders, 2007). En outre, elles sont généralement pergues comme
étant potentiellement moins coliteuses pour les nouveaux entrepreneurs, car ces
ressources ont tendance a étre informelles et n’impliquent que peu ou pas de
contrepartie financiére (Williams et al., 2019). En ce qui concerne les ressources
organisationnelles, elles concernent les ressources qui aident I’entrepreneur dans le
développement de son entreprise, englobant des formations, des ressources financiéres
et des conseils (Kraatz et Zajac, 2001). Cela suggeére que les ressources
organisationnelles fournissent au nouvel entrepreneur le financement, les
connaissances et les compétences nécessaires pour bien gérer sa nouvelle entreprise, et
que les ressources relationnelles créent un tissu social et émotionnel essentiel a la
pérennité de I’entrepreneur dans la carriere entrepreneuriale. Ensemble, ces ressources
offrent un soutien important, renfor¢ant ainsi la résilience de carriére des entrepreneurs

nouvellement démarrés.

Partant de ce qui a été présenté, nous formulons les propositions suivantes :

Proposition 1 : Plutot que d’opérer individuellement, le capital psychologique
contribue a badtir la résilience de carriere des entrepreneurs en conjonction avec les
ressources organisationnelles et relationnelles, formant une caravane de ressources.

Proposition 2 : Les ressources fonctionnent dans une perspective configurationnelle,
permettant ainsi le développement de la résilience de carriere de diverses manieres.

Conséquemment, la représentation de notre modéle conceptuel est le suivant :
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Figure 5.4
Modele conceptuel de troisieme article

Ressources
relationnelles
Caravane de ressources sous R .
Résilience de carriére
forme de paquets de .
_ entrepreneuriale
ressources (combinaisons)

Ressources
organisationnelles

PsyCap-
Optimisme

PsyCap-
Résilience

PsyCap-Auto-
Efficacité

Le chapitre suivant discutera le cadre opératoire de cette recherche.



QUATRIEME CHAPITRE
CADRE OPERATOIRE

Dans ce chapitre, nous présentons et justifions la démarche méthodologique de
cette recherche. Nous abordons, en conséquence, le positionnement épistémologique,
le raisonnement scientifique, les considérations éthiques et le devis de la recherche que
nous avons retenu. Nous poursuivons en présentant la procédure de collecte de données

et les méthodes d’analyse et de vérifications des différentes hypothéses.

1. POSITIONNEMENT EPISTEMOLOGIQUE

Comme les autres sciences de gestion, et en tant que discipline scientifique,
I’entrepreneuriat se constitue dans sa globalit¢ d’un ensemble de connaissances
acquises. Généralement, tout travail scientifique visant la production de connaissances
se fonde explicitement ou implicitement sur un positionnement épistémologique.
Autrement dit, une vision de recherche qui influence et guide le chercheur tout au long
de la démarche a entreprendre lors du processus de recherche (Thiétart, 2014). Par
conséquent, c’est cette vision des choses qui détermine la ou les stratégies de recherche
(raisonnement déductif, inductif ou abductif) suivies par le chercheur comme elle
oriente aussi I’ensemble des choix méthodologiques en matiere de méthodes et
techniques utilisées pour justifier la /égitimité de la connaissance produite (De Bruyne

etal., 1974).

Dans chaque travail scientifique, 1’objet de recherche est la question centrale
que le chercheur s’efforce de satisfaire (Giordano et Jolibert, 2012). Autrement dit,
c’est la connaissance manquante (& découvrir ou a construire) qu une recherche essaye
de combler. Ainsi, la vision épistémologique permet au chercheur de traduire son objet
de recherche en un langage scientifique critiquable et vérifiable. Elle est donc un moyen
de légitimation de la connaissance produite (De Bruyne et al., 1974). Selon Allard-

Poesi et Maréchal (2014), le chercheur interroge les aspects de la réalité qu’il souhaite
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découvrir ou construire a travers 1’objet de recherche. Une fois 1’objet est formulé, le
chercheur focalise son attention sur le choix du design de la recherche et les instruments
méthodologiques (méthodes et techniques) pour cristalliser son objet de recherche.
Cependant, ces deux dernicres étapes dépendent du paradigme épistémologique dans

lequel le chercheur décide de s’inscrire.

En guise de définition, I’épistémologie est une discipline philosophique qui
désigne « [’étude de la constitution des connaissances valables » (Piaget, 1967, p. 6).
Selon Gavard-Perret et al. (2008, p. 8), « La spécification du positionnement
epistemologique adopté et les justifications apportées par le chercheur sont
fondamentales pour permettre a ce dernier de conférer une légitimité a son travail et
aux choix qui le sous-tendent ». Partant, ce point sera consacré a 1’¢lucidation des
principaux paradigmes épistémologiques qui encadrent les recherches en sciences de
gestion ainsi que les paradigmes qui ont cerné ce projet de recherche et qui découlent

de notre intention scientifique.

Un paradigme de recherche désigne un « ensemble de regles implicites ou
explicites qui oriente la recherche scientifique, pour un certain temps, en fournissant,
sur la base de connaissances universellement reconnues, des facons de poser les
problemes, d'effectuer les recherches et de trouver des solutions. » (Gauthier, 2009, pp.
112-113). Dans les sciences de gestion, il y a trois grandes familles de paradigmes
épistémologiques qui prédominent les recherches dans cette discipline scientifique a
savoir le positivisme, I’interprétativisme et le constructivisme. Le fait de se positionner
épistémologiquement ou encore choisir un paradigme épistémologique implique que le
chercheur se rejoint aux régles et aux valeurs d’une communauté scientifique. Ce qui
signifie que « le chercheur ne construit pas sa propre conception de la connaissance
isolément ni ex nihilo » (Gavard-Perret et al., 2008, p. 8). En outre, le positionnement
du chercheur par rapport a ces trois épistémes est conditionné par trois questions
d’ordre ontologique, épistémologique et méthodologique (Allard-Poesi et Maréchal,

2014). Alors que la question ontologique renvoie a la manicre dont le chercheur aborde
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la réalité, la question épistémologique, quant a elle, s’interroge sur la nature de la
connaissance. Enfin, la question méthodologique porte sur la maniére avec laquelle la

connaissance se produit et se justifie.
1.1.  Les épistémes positivistes

Le positivisme est un courant philosophique qui se constitue de trois
paradigmes a savoir le positivisme logique, le post-positivisme et enfin, le positivisme

aménagg.

Commencant tout d’abord par le courant positiviste logique. En effet, ce courant
épistémologique est fondé par Auguste Comte et prend ces fondements des sciences
exactes (Gauthier, 2009). Pour ce courant, d’aprés Gavard-Perret et al. (2012)
I’hypothése de 1’ontologie considére que la réalité existe a 1’extérieur du chercheur
ainsi que ce dernier ne cherche qu’a la découvrir. Cela signifie que le chercheur
producteur de la connaissance est alors congu disjoint de son terrain. Autrement dit,
son influence sur la connaissance produite est neutre. Ce qui fait que la nature de la
connaissance produite par le chercheur qui s’inscrit dans ce courant positiviste logique
est objective et est le résultat des lois universelles inchangeables. Egalement, le
chercheur positiviste logique essaie de comprendre les relations sous-jacentes, la
connaissance étant générée par un recueil de données qui ne sont pas a construire, mais
a recueillir seulement (Gavard-Perret et al., 2012). Enfin, le chercheur utilise des
méthodes expérimentales et des tests statistiques afin de légitimer la connaissance

générée (Gavard-Perret et al., 2012).

Le paradigme positivisme logique « repose sur des hypothéses fortes qui
constituent pour les tenants de ce courant épistémologique les canons d'une « bonne »
science » (Gavard-Perret et al., 2008, pp. 21-22). Toutefois, la vérification des
hypotheses du paradigme positiviste logique dans les sciences humaines et sociales est

une chose qui n’est pas toujours possible puisque I’objet de recherche est 1I’étre humain
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et non un phénomeéne naturel (Gavard-Perret et al., 2008). En plus, I’extériorité¢ du
chercheur elle aussi n’est pas toujours atteignable. Etant donné la difficulté de suivre
un courant positiviste logique dans les sciences sociales, tel que les sciences de la
gestion, un nouveau paradigme nommeé post-positiviste ou encore réalisme scientifique

a été émergé (Gavard-Perret, 2018).

Selon Allard-Poesi et Maréchal (2014), les chercheurs post-positivistes
(réalisme scientifique) comme les positivistes voient que la réalité existe en soi et le
travail du chercheur consiste a la découvrir. Toutefois, abordé¢ parfaitement la réalité et
dans sa globalité n’est pas toujours une mission possible. Pour cette raison, le travail
du chercheur post-positiviste concerne a se contenter de se rapprocher au plus pres de
la réalité¢ en mobilisant des méthodes autant quantitatives que qualitatives. Dans ce
sens, le chercheur post-positiviste se trouve obligé de mieux cerner et de contrdler
autant que possible 1’ensemble des étapes de son travail afin de s’assurer de
I’objectivité de la connaissance qu’il tente de produire (Allard-Poesi et Maréchal,
2014). Or, malgré ce resserrement impos¢€ par le paradigme épistémologique post-
positiviste sur le travail du chercheur, ce paradigme accepte I’existence de I’erreur et
invite le chercheur de minimiser le plus possible la marge de I’erreur dans son travail

(Gavard-Perret et al., 2012).

Le troisiéme courant des épistémes positives est le positivisme aménagé, appelé
aussi réalisme critique. Selon Allard-Poesi et Maréchal (2014), le positivisme aménagé
appelé se distingue aux deux premiers paradigmes positivistes dans sa conception de
la réalité et de ce qui est « réel » ou encore de I’hypothése ontologique. Si le positivisme
logique et le post-positivisme voient que la réalité est unique, le positivisme aménagé
propose trois niveaux pour la réalité. Le premier niveau de la réalité est celui appelé
profond, ou celle-ci est formée des objets intransitifs de la science que 1’expérience et
la connaissance humaine ne peuvent pas atteindre. Le deuxieme niveau de la réalité est
celui de « réel actualisé », il représente 1’ensemble « des événements et des actions au

travers desquels le réel profond manifeste a lui ses regles et sa structure » (Allard-
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Poesi et Maréchal, 2014, p. 24). Enfin, le dernier niveau de la réalité concerne le seul
réel que le chercheur peut connaitre, c’est le «réel empirique » (Allard-Poesi et
Maréchal, 2014, p. 24). Dans le réalisme critique, 1’objectif du chercheur est de

comprendre le réel profond a partir du réel empirique.

Ce projet de theése s’inscrit dans le courant post-positiviste fondé sur une
approche hypothético-déductive. En effet, nous avons initié ce travail de thése avec une
problématique et des questions qui, par la suite, ont été transformées en hypotheses et
propositions que nous voulons tester. Selon Thiétart (2014), 1’approche hypothético-
déductive voit qu’une ou des hypothéses élaborées sur la base d’une ou des théories
existantes permettent a aboutir a une conclusion logique. En outre, les chercheurs post-
positivistes mobilisent un raisonnement scientifique hypothético-déductif et prennent
comme finalité le fait de déduire de leurs hypothéses les conséquences qui devrait se
produire (Gavard-Perret et al., 2012). Ce raisonnement scientifique, qui va du général
au particulier, permet d’examiner les relations théoriques de cause a effet entre
différents concepts, de mesurer les concepts de manicre quantitative et de généraliser,

sous certaines mesures, les résultats obtenus (Thiétart, 2014).

2. CONSIDERATIONS ETHIQUES

Pour la réalisation de cette recherche, nous allons utiliser des données que nous
avons préalablement recueillies au cours de deux projets de recherche distincts,
auxquels j’ai participé en tant que membre des équipes de chercheurs impliquées dans
la réalisation de ces projets. En termes de considérations éthiques, il convient de
souligner que ce projet de recherche adhére strictement aux normes établies par
I’'UQTR conformément a sa politique d’éthique de la recherche impliquant des étres
humains. La conformité a ces directives éthiques est attestée par 1’approbation du
protocole de recherche par le comité d’éthique de la recherche, comme en témoigne
I’obtention de deux certificats distincts portant les numéros CER-19-258-07.35 et
CER-20-267-07.15. Pendant la collecte de données, les participants ont pris part a ce

processus en acceptant un consentement, assurant ainsi la conformité rigoureuse aux
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critéres éthiques établis. Ces consentements, qui jouent un rdle essentiel dans la
protection des droits des participants, offrent une transparence totale sur les

engagements ¢thiques pris pendant et apres leur participation.

3. DEVIS DE RECHERCHE

Afin d'atteindre les objectifs de cette étude et de répondre aux questions qui
orientent notre recherche, une combinaison de deux devis a été utilisée, a savoir une
¢étude transversale avec collecte de données par deux sondages en ligne (devis 1) et une

¢tude longitudinale avec collecte initiale et suivis a 4, 8 et 12 mois (devis 2).

Pour les données recueillies lors de 1’étude transversale (devis 1), celles-ci
serviront a 1’adaptation, en entrepreneuriat, de 1’échelle de mesure de la résilience de
carriere proposée par Carson et Bedeian (1994). Il est important de noter que 1’échelle
initiale de Carson et Bedeian (1994) a été élaborée principalement pour évaluer la
résilience de carriére chez les employés, soulevant ainsi la question cruciale de la
pertinence et de I’applicabilité de cette conception a la réalité de la résilience de carriére
chez les entrepreneurs. En procédant ainsi, nous chercherons a contextualiser 1’échelle
de mesure pour qu'elle refléte de maniere plus au moins précise les dynamiques propres
a D’entrepreneuriat. Cette démarche vise a répondre a la question fondamentale de
savoir si les éléments clés de la résilience de carriére, tels que proposés par Carson et
Bedeian (1994) pour les employés, demeurent pertinents et applicables dans le contexte
spécifique des entrepreneurs. En effet, des mesures efficaces sont, sans doute, la pierre
angulaire de tout avancement dans la recherche scientifique (Worthington et Whittaker,
2006), notamment en entrepreneuriat (Crook et al., 2010), et sont des ¢léments
importants pour évaluer convenablement des concepts théoriques de maniere
empirique (Reynolds, 2010). Notre adaptation de I’échelle de la résilience de carricre
suit une méthodologie rigoureuse, comme suggérée par Slavec et Drnovsek (2012b).
Des tests pour examiner la qualité psychométrique et des tests de validité convergente,

divergente et validité de critere (évaluée par la validité prédictive) ont été appliqués.
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En ce qui concerne 1’étude longitudinale, celle-ci sera mobilisée pour tester les
hypothéses et les propositions formulées dans le cadre de cette recherche. Etant donné
que notre objectif est de saisir les effets a long terme du stress et de la résilience de
carriecre des entrepreneurs, une ¢étude longitudinale se révele étre le choix

méthodologique optimal.
3.1. Procédure et outils de collecte de données
3.1.1. Etude transversale

Deux enquétes en ligne ont ét¢ menées. Au cours de la premicre enquéte, les
participants ont été conviés a participer en utilisant les réseaux sociaux (principalement
Facebook et LinkedIn). L’invitation a participer a été diffusée au moyen d’un lien web
personnalisé, orientant les participants vers un questionnaire hébergé sur la plateforme

www.SurveyMonkey.com. Cette approche a été retenue afin de favoriser la

participation des répondants via des canaux numériques bien établis, facilitant ainsi la
collecte de données de maniere sécuritaire. La deuxiéme enquéte a été réalisée par

I’entreprise Léger Marketing 360 sur un panel web de nouveaux entrepreneurs.

Dans cette étude transversale, le questionnaire est la méthode la plus efficace
pour récolter des données quantitatives et répondre aux objectifs de cette étude. Nous
avons utilisé un questionnaire en ligne. D’ailleurs, outre son avantage évident de cotit
abordable, I’utilisation d’un questionnaire en ligne représente la méthode optimale pour
atteindre les répondants. Cette approche présente une série d’avantages, notamment
une accessibilité accrue grace a la disponibilit¢ quasi instantanée du sondage,
permettant aux participants de répondre a tout moment qui leur convient. De plus, elle
¢limine les contraintes géographiques, favorisant une diversité géographique des
répondants. La simplicité de la collecte, associée a la possibilité¢ d’exploiter des outils

automatisés tels que SurveyMonkey.com, contribue a rendre cette méthode non
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seulement économique, mais aussi efficiente pour obtenir des données précieuses de

manicre rapide et fiable.
3.1.2. Etude longitudinale

Tout comme 1’étude transversale, les participants de I’étude longitudinale ont
été sollicités pour répondre a un questionnaire en ligne. Pour maximiser la portée et la
diversité des participants, différents moyens pour recruter les répondants ont été
mobilisés, notamment les réseaux de plusieurs partenaires (Ecole des Entrepreneurs du
Québec, le Regroupement des Jeunes Chambres de Commerce du Québec et le Réseau
Mentorat de la Fondation de Dentrepreneurship). Parallelement, I’invitation a
participer a été diffusée de manicre étendue sur les réseaux sociaux, tels que Facebook
et LinkedIn. Cette diffusion a été facilitée par 1’utilisation de liens web personnalisés
redirigeant les participants vers le questionnaire hébergé sur la plateforme

www.SurveyMonkey.com, assurant ainsi une accessibilité facile et instantanée. Dans

le souci de garantir la qualité des réponses recueillies, un suivi téléphonique a été
réalis€¢ auprés de certains participants. Cette démarche visait a valider certaines
réponses, a encourager des réponses précises et a éviter les données incorrectes. Enfin,
les participants ont ét¢ sollicités pour des points de suivi a quatre, huit, et douze mois
aprés leur participation initiale, créant ainsi une perspective longitudinale dans la

collecte des données.

3.2.  Critéres d’inclusion des participants

Seuls les entrepreneurs récemment démarrés leurs affaires, c'est-a-dire ceux a
la téte de nouvelles entreprises, ont ¢été¢ inclus dans les études transversale et
longitudinale. Par définition, une nouvelle entreprise est une entit¢ commerciale qui
affecte les prix et les quantités de biens et services échangés sur le marché (Reynolds
et Curtin, 2009), une définition largement adoptée dans la littérature (Hechavarria,

Matthews, et Reynolds, 2016; Kwapisz et Hechavarria, 2018). Cependant, en termes
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d’opérationnalisation, il n'existe pas de consensus clair parmi les chercheurs en
entrepreneuriat pour déterminer un seuil précis de ce qui constitue une nouvelle
entreprise. En effet, I'dge de ces entreprises varie dans la littérature, allant de 1 a 10 ans
(Li-yan et Xiao-zhong, 2011). Dans cette thése, seuls les nouveaux entrepreneurs
dirigeant des entreprises en activité, ayant commencé a réaliser des ventes et dont I’age

ne dépasse pas 10 ans ont été retenus (Adomako et al., 2018).

3.3. Méthodes d’analyse de données

Pour analyses les données, nous allons utiliser plusieurs méthodes selon

I’objectif que nous voulons traiter.

3.3.1. Meéthodes pour l’adaptation de [’échelle de mesure de la résilience de carriere

Pour I’adaptation en contexte d’entrepreneuriat de 1’échelle de la résilience de
carriere, une série d’analyses factorielles exploratoires (AFE), analyses factorielles
confirmatoire (AFC) ainsi que des analyses de validité convergente et divergente seront
mobilisées. Tout d’abord, nous allons réaliser I’AFE avec les items de la résilience de
carriere (proposé€s par Carson et Bedeian (1994)) adaptés et traduits en utilisant
I’analyse en composantes principales via la matrice de corrélation comme méthode
d’extraction. Elle permet de choisir le nombre a retenir de composantes principales
selon le critére de Keiser qui « propose de ne retenir que les composantes principales
dont la valeur propre initiale est supérieure a 1 » (Carricano et al., 2010, p. 241). Aussi,
nous allons utiliser la méthode varimax comme critére de rotation puisqu’elle permet
de « minimiser le nombre d'items ayant des contributions élevées sur un axe et donc de
simplifier les facteurs, et simplifie l'interprétation des résultats » (Ghewy, 2011).
L’objectif de la démarche consiste a savoir la structure sous-jacente des données et
identifier le ou les facteurs clés liés a la résilience de carriére des entrepreneurs ainsi

que la charge factorielle des items de la résilience de carri¢re. Lors de L’ AFE, les items
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formulés négativement seront inversés. Puis, nous allons tester la fiabilité de 1’échelle

et la cohérence interne des items via I’alpha de Cronbach.

Ensuite, des analyses factorielles confirmatoires (AFC) par le logiciel AMOS-
SPSS seront effectuées pour confirmer la validité de la structure identifiée lors des
analyses exploratoires. Cette technique examine dans quelle mesure un modele
hypothétique pourrait reproduire les covariances des éléments observés (items). L’ AFC
se caractérise par sa capacité d’évaluer en quoi le modéle hypothétique s’ajuste aux
données. Par conséquent, elle offre des preuves sur la structure factorielle d’une échelle
donnée (Davis et al., 2016). Lors de I’AFC, la faisabilit¢ du modéle de la résilience de
carriére sera examinée par plusieurs indices d’ajustement. Tout d’abord, le chi-carré
(¥°) évalue I’ampleur de la variance inexpliquée par le modele. Toutefois, cet indicateur
est trés sensible aux petites différences si la taille de 1I’échantillon est grande (Loehlin,
1992). Nous avons examiné plusieurs autres indicateurs moins sensibles a la taille de
I’échantillon tels que I’NNFI (indice d’ajustement non normé), le CFI (indice
d’ajustement comparatif), le GFI (indice de qualité d’ajustement) et le AGFI (I'indice
de qualité d’ajustement ajusté) et enfin le RMSEA (Erreur quadratique moyenne de
rapprochement). Une valeur supérieure a 0,9 pour les quatre premiers indicateurs
traduit un ajustement acceptable du modele sous 1’étude. Pour le RMSEA, une valeur
inférieure a 0,05 est recommandée pour un bon ajustement du modele, tandis qu’une

valeur supérieure a 0,10 refléte un mauvais ajustement du modéle.

3.3.2. Article 1 : Médiation modeérée

Dans le cadre du modele que nous envisageons de tester dans notre premier
article, nous avons annoncé qu’une partiec de I’impact du stress sur I’intention de
demeurer dans ’entrepreneuriat est conditionné par deux mécanismes distincts. En
d’autres termes, nous avons soutenu 1’existence d’un effet médiateur de la satisfaction
des entrepreneurs et d’un effet modérateur de la résilience de carriére des entrepreneurs.

Ainsi, I’existence d’un effet modérateur et d’un effet médiateur dans un méme modéle
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crée ainsi ce que 1’on appelle un effet de médiation modérée (Hayes, 2017). Cependant,
il est important de souligner que la compréhension des effets de médiation modérée
repose préalablement sur une maitrise des concepts de médiation et de modération.
Dr’ailleurs, malgré le niveau de sophistication atteint dans les méthodes d’analyse des
effets de médiation et de modération, des confusions persistent quant a ces processus

distincts, chacun impliquant des modes d’analyse spécifiques (Hayes, 2013, 2017).

Effet médiateur : L’effet de médiation traduit le mécanisme par lequel une
variable dépendante Y est influencée par une autre variable indépendante X a travers
une variable intermédiaire M, appelé variable médiatrice, située entre X et Y
(MacKinnon et al., 2007). Cet effet de médiation est généralement décomposé en un
effet direct et un effet indirect. Pour simplifier, nous utilisons deux équations de

régression pour tester ces effets.

La premicre équation relie la variable indépendante X a la variable médiatrice

M=cy+aX +ey

La deuxiéme équation représente ’estimation de Y a la fois par X et M,

permettant ainsi de tester I'impact de M sur Y en controlant X :
Y=cy+c'X+bM+e,

L effet direct (¢") représente I’effet de la variable indépendante X sur la variable
dépendante Y en présence la variable médiatrice M. tandis que I’effet indirect est
représenté par le produit de (a) dans la premiére équation et (b) dans la deuxicme

équation.

Différentes méthodes peuvent étre employées pour tester les effets de

médiations, notamment la méthode de séquences causales de Baron et Kenny (1986),
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la méthode de significativité de 1’effet indirect (MacKinnon et al., 2007) et la méthode
de bootstrap (Preacher et Hayes, 2004). Toutefois, il existe un consensus pour éviter
I’utilisation de la méthode de séquences causales de Baron et Kenny (1986), en raison
des limites importantes démontrées par plusieurs auteurs (Zhao et al., 2010, 2011). En
revanche, 1’utilisation du bootstrap pour tester les effets de médiation est largement
encouragée (Preacher et Hayes, 2004). C’est cette derni¢re technique que nous
adopterons pour tester 1’effet médiateur de la satisfaction des entrepreneurs dans la

relation entre leur niveau de stress pergu et leur intention de demeurer en affaires.

Effet modérateur : Un effet de modération traduit le fait par lequel deux ou
plusieurs variables interagissent entre eux, influengant par la suite une autre variable.
Dit autrement, la modération se produit lorsque la valeur d’une variable Z conditionne
I’impact d’une variable indépendante X sur une autre variable dépendante Y (Edwards
et Lambert, 2007). L’analyse des effets modérateurs revét une importance particuliere,
car elle offre des éclairages sur les conditions dans lesquelles 1’impact d’une variable
indépendante X sur une variable dépendante Y conserve sa validit¢ (Fairchild et
McQuillin, 2010). En outre, la considération des effets modérateurs témoigne du niveau

de maturité atteint par un domaine de recherche (Aguinis et al., 2001).

Plusieurs méthodes peuvent étre mobilisées pour estimer les effets modérateurs.
Ainsi, la méthode de régression hiérarchique modérée est couramment employée a cette
fin. Cette méthode implique de tester la signification du coefficient de régression du
produit des deux variables X (indépendante) et Z (modératrice), apres avoir contrdlé

par leurs effets directs dans 1’équation. Le produit XZ représente le terme interactif.

Y=Cy+ﬁ1X+ﬂzz+ﬂ3XZ+ey

Lors de I’ajout du terme d’interaction dans 1’équation, il est crucial d’observer

une variation significative dans le coefficient de détermination R?. La variation dans
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(AR?) le niveau de I’amélioration dans le pouvoir explicatif du modéle que I’effet

modérateur a introduit au-dela des effets directs (Fairchild et McQuillin, 2010).

Effet de médiation modeéré : au lieu de traité des effets de médiation simple ou
des effets de modération simple, les chercheurs se retrouvent parfois confrontés a des
modeles complexes qui intégrent des effets a la fois de médiation et de modération.
Pour y tester, ’approche adoptée pour traiter et analyser ces effets peut varier
considérablement entre les auteurs, dont certains les examinant de maniére distincte
tandis que d’autres les abordent de maniére simultanée (Borau et al., 2015). Ces
modeles de médiation modérée, également désignés sous le terme de modeles de
processus conditionnels. (Hayes, 2017), se distinguent par le fait que les effets, qu'ils
soient indirects et/ou directs, émanant d'une variable indépendante X sur une variable
dépendante Y a travers une ou plusieurs variables médiatrices M, sont conditionnés par

une ou plusieurs variables modératrices Z.

Dans cette recherche, en examinant I’effet de médiation modérée de la
satisfaction et de la résilience de carriére des entrepreneurs, nous pourrons explorer de
maniere plus holistique la maniére dont ces deux variables interagissent pour fagonner
la relation entre le stress et 1’intention de demeurer entrepreneur. Cela permet une
analyse plus riche et nuancée des processus conditionnels qui sous-tendent le
phénomeéne que nous voulons étudier, ouvrant la voie a une compréhension plus au

moins compléte des relations complexes entre les différentes variables de notre modéle.

3.3.3. Article 2 : Médiation longitudinale

Comme expliqué par (MacKinnon et al., 2007), un effet de médiation traduit le
mécanisme par lequel une variable dépendante Y est influencée par une autre variable
indépendante X a travers une variable intermédiaire M, appelé variable médiatrice,
située entre X et Y. Cela implique qu’une variable X influence une variable médiateur

M, qui a son tour influence une variable de résultats (MacKinnon, 2012; Maxwell et
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Cole, 2007). Pour des raisons de simplification, la figure 6.1 illustre un mod¢le simple

de I’effet de médiation.

Figure 6.1
Exemple d’un chemin de médiation

Ey

Ou Y représente la variable dépendante; M la variable médiatrice ; X la variable
résultat (indépendante), ¢’ représente I’effet de X sur Y, a’ est ’effet de X sur M et b’
L’effet de M sur Y.

3.3.4. Article 3 : Analyse configurationnelle (FsQCA)

La méthode FsQCA (fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis) est une
technique d’analyse mobilisant la théorie des ensembles flous afin de mener une
analyse systématique pour explorer et interpréter des données complexes (Pappas et
Woodside, 2021). Cette méthode combine ainsi les avantages des méthodes qualitatives
et quantitatives pour identifier des combinaisons de configurations entre plusieurs
variables qui ménent vers un résultat particulier dans des conditions spécifiques (Ragin,
2000). Généralement, la technique FsQCA vise a comprendre comment les résultats se
produisent (Vis, 2012). Plut6t que de se limiter a des relations linéaires simples entre
une variable indépendante et une variable dépendante, la FsQCA et 1’analyse
configurationnelle cherche a identifier des combinaisons complexes de conditions qui,

ensemble, peuvent mener a un résultat donné.
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Plus précisément, la FsQCA se distingue de 1’analyse linéaire traditionnelle par
trois aspects : (1) l'asymétrie : la FsQCA traite les relations entre les variables
indépendantes et dépendantes comme non symétriques, (2) 1'équifinalité : souligne la
possibilité d’existence de multiples chemins et solutions qui ménent au méme résultat,
et (3) la complexité causale : 1’accent est mis sur l'estimation des effets combinatoires
des conditions plutot que sur les effets nets indépendants de chaque condition (Elliott,

2013).

4. RESULTATS DE L’ETUDE TRANSVERSALE

4.1. Mesures de la résilience des entrepreneurs

Chaque étre humain sera confronté a des difficultés, a des adversités ou a du
stress intense & un moment donné de sa vie (Southwick et al., 2014). Ainsi, la facon
dont un individu répond a une telle situation démontrera son niveau de résilience. Etant
donné que les entrepreneurs sont souvent en confrontation a des difficultés inhérentes
au processus de création et de gestion d’une nouvelle entreprise (Halberstadt et Alcorta
de Bronstein, 2021), cela représente un risque potentiel sur leur santé et leur avenir en
entrepreneuriat (Cope, 2011; Shepherd, 2003). Conséquemment, afin de créer une
nouvelle entreprise, poursuivre une activité entrepreneuriale et faire face aux pressions
ainsi qu’aux revers courants dans le domaine de I’entrepreneuriat, il s’aveére impératif
pour les entrepreneurs de développer une résilience. Récemment, le sujet de la
résilience a suscité davantage d’intérét dans les travaux en entrepreneuriat (Conz et
Magnani, 2020). De nombreuses études ont reconnu I’influence de la résilience d’un
entrepreneur sur son succés entrepreneurial (Ayala Calvo et Manzano GarciA, 2010;

Ayala et Manzano, 2014; Fisher et al., 2016).

Alors que les recherches empiriques sur la résilience se sont multipliées ces
derniéres années, des critiques et préoccupations au niveau des mesures utilisées par
les chercheurs en entrepreneuriat pour mesurer la résilience des entrepreneurs ont été

soulevées. D’ailleurs, comme souligné par plusieurs chercheurs (Halberstadt et Alcorta
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de Bronstein, 2021; Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020), les
travaux examinant la résilience des entrepreneurs n’ont pas tenu compte de la
spécificité du domaine de I’entrepreneuriat. Au lieu de cela, ils ont appliqué au contexte
d’entrepreneuriat des mesures de la résilience initialement congues pour évaluer

spécifiquement la résilience des enfants et des adultes (Lee et Wang, 2017).

A titre d’exemple, 1’échelle de résilience Connor Davidson (CDRS),
développée par Connor et Davidson (2003), est largement acceptée et utilisée pour
¢évaluer la résilience des entrepreneurs (Fatoki, 2018; Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso
et Moreno de Castro, 2020). Cependant, cette échelle évalue la résilience globale ou
générale d’un individu et elle inclut une mesure d’auto-efficacité générale. Par
définition, 1’auto-efficacité générale se définit comme la perception qu’a un individu
en sa capacité a réaliser un objectif spécifique ainsi qu’a sa conviction qu’il peut
efficacement mobiliser ces compétences pour atteindre un résultat souhaité (Bandura,
1977, 1997). Toutefois, selon Halberstadt et Alcorta de Bronstein (2021), il convient
de souligner que les chercheurs en entrepreneuriat utilisent [’auto-efficacité
entrepreneuriale, définie comme la capacit¢é d’un individu a réaliser des taches
entrepreneuriales. Son utilisation vise principalement a décrire la confiance en soi
qu’'une personne posseéde quant a sa capacité a agir avec succeés de maniere
entrepreneuriale. Cette confiance repose sur la perception d’une personne de ses
aptitudes, compétences et ressources nécessaires pour créer une entreprise prospere et
assumer les divers rdles et responsabilités d’un entrepreneur. Autrement dit, 1’auto-
efficacité entrepreneuriale représente une forme spécifique de confiance qui n’est pas
nécessairement équivalente a I’auto-efficacité générale. Car, méme si un individu peut
présenter des niveaux ¢élevés d’auto-efficacité dans 1’ensemble, cela ne garantit pas
nécessairement une perception de sa capacité a agir avec succes de fagon

entrepreneuriale (Halberstadt et Alcorta de Bronstein, 2021).

Une autre critique qui se pose est I’absence d’une perspective holistique dans

la mesure de la résilience des entrepreneurs (Lee et Wang, 2017). D’ailleurs, certaines
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¢tudes ont assimilé la résilience a des concepts connexes tels que la confiance
(Hayward et al., 2010). Ce point de vue étroit dans 1’étude de la résilience des
entrepreneurs entrave la compréhension globale de celle-ci (Lee et Wang, 2017). En
outre, les attributs associés a la résilience peuvent varier en fonction de facteurs
contextuels spécifiques. Par exemple, la résilience des entrepreneurs est influencée par
une série de facteurs spécifique a I’entrepreneuriat (cognitifs, émotionnels, sociaux et
financiers) (Hayward et al., 2010). De ce fait, Lee et Wang (2017) soulignent qu’il
existe une différence entre la résilience a un stress découlant (de la peur) de 1’échec
entrepreneurial de celle résultante d’un stress résultant d’une parentalité inadéquate. Il
est donc nécessaire que les études sur la résilience des entrepreneurs prennent en

compte la spécificité de domaine (Lee et Wang, 2017).

En outre, Lee et Wang (2017) soutiennent que les recherches antérieures sur la
résilience des entrepreneurs manquaient de fondement théorique bien établi ou
spécifique a un domaine. En I’absence de cadres théoriques robustes, les bases de
I’étude pourraient étre fragilisées, remettant en question la validité des résultats de la
recherche et rendant difficile la progression vers I’amélioration de la pratique en

matiere de développement de la résilience entrepreneuriale.

4.2. Résilience de carriére des entrepreneurs

Comme évoqué plus haut, la résilience de carriere est une forme de résilience
individuelle, différente de la résilience générale, congue afin d’évaluer la capacité des
employés a faire face aux obstacles entravant leur progression de carriére (Mishra et
McDonald, 2017). Conceptuellement, la résilience de carriere a été traitée dans les
premiers travaux comme une dimension d’un concept plus larges tels que la motivation
de carriere (London, 1983) et I’engagement de carriere (Carson et Bedeian, 1994). Des
recherches antérieures (Fourie et Van Vuuren, 1998; Gowan et al., 2000) 1’ont considéré
comme une construction distincte. Dans le cadre de ce travail, nous avons choisi la

conception de la résilience de carriere proposée par Carson et Bedeian (1994) afin de
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développer des mesures pour la résilience des entrepreneurs. En effet, Carson et
Bedeian (1994) ont proposé une mesure de 1’engagement de carriére qui comprenait
trois domaines a savoir I’identité de carricre, la planification de carricre et la résilience

de carriére.

4.3. DL’engagement de carriere de Carson et Bedeian (1994) et la résilience de

carriére

La conception de I’engagement de carri¢re selon Carson et Bedeian (1994) est
largement utilisée, évaluée et citée par les chercheurs au cours de ces dernicres années
(Zhu et al., 2021). Ainsi, dans cette conception, Carson et Bedeian (1994) ont suggéré
que les mutations dans le monde de travail, a I’ére de I’économie du savoir, telle que
les fusions, les acquisitions, les réductions d’effectifs et les licenciements, conduisent
de nombreux employés a intensifier leur effort et leur engagement envers leur carriere
professionnelle. Les études ont montré I’importance de 1’engagement de carriére et ses
liens potentiels avec la performance au travail. En effet, les personnes trés engagées
dans leur carriere manifestent moins d’intention de se retirer de leur carriére et de leur
emploi (Blau, 1989) et obtiennent de meilleures performances professionnelles
(Mrayyan et Al-Faouri, 2008). De plus, I’engagement de carriere est essentiel au
développement des capacités, car I’engagement dans une carriére aide a persévérer
assez longtemps pour développer des compétences spécialisées et fournit ¢galement la
capacité de cultiver des relations d’affaires (Fu, 2011). Aussi, il se caractérise par le
développement d’objectifs de carriére personnels, 1’attachement et 1’implication dans

ces objectifs (Colarelli et Bishop, 1990).

La conception de ’engagement de Carson et Bedeian (1994) se base sur la
définition de Hall (1971) selon laquelle I’engagement d’une personne dans une carriere
se voit comme la motivation a travailler dans cette carri¢re. Les auteurs ont ¢galement
soutenu, sur la base des travaux précédents de London (1983, 1985), que I’engagement

de carriere est considéré comme un construit multidimensionnel a trois composantes.



126

D’abord, I’identité de carriére exprime ’association et 1’attachement émotionnel avec
la carriére; ensuite, la planification de carriere traduit 1’établissement d’objectifs de
carriere et les besoins de développement professionnel; et finalement, la résilience de

carriere, soit le fait de résister a I’interruption de sa carriére face a 1’adversité.

La résilience de carriére, sous la conception de I’engagement de carriére de
Carson et Bedeian (1994), suppose que les individus qui font face a des adversités ou
des perturbations dans leur parcours professionnel réagissent a ces obstacles, ainsi
qu’au stress qui en découle, tout en maintenant leur engagement envers la méme
carricre. Cela s’avere fort important pour répondre aux objectifs de ce travail.
D’ailleurs, comme le stress des entrepreneurs peut conduire a la sortie de
I’entrepreneuriat (Lindblom et al., 2020; Smida et Khelil, 2010), on pense que 1’¢tude
de la résilience des entrepreneurs, considérée sous ’angle de carriere et d’engagement,
pourrait fournir des informations supplémentaires sur le fait que certains entrepreneurs
expriment leur désir de persévérer dans la carriére entrepreneuriale et, en cas d’échec,

ils maintiennent ce désir de rester entrepreneurs en créant de nouvelles entreprises.

4.4. Mesure de la résilience de carriére de Carson et Bedeian (1994)

Carson et Bedeian (1994) ont propos¢ une échelle contenant 4 items pour

mesurer la résilience de carriére (tableau 6.1).

Tableau 6.1
La résilience de carriére de Carson et Bedeian (1994)

Variable Items

e The costs associate with my line of work/career field sometimes
seem too great (R).
e Given the problems I encounter in this line of work/career field, I
Résilience sometimes wonder if I get enough out of it (R).
de carriére e Given the problems in this line of work/career field I sometimes
wonder if the personal burden is worth it (R).
e The discomforts associated with my line of work/career field

sometimes seem too great (R).
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4.5. Méthodologie

Afin de développer notre instrument de mesure, nous avons suivi les
recommandations de Popov et al. (2019) qui déclinent la démarche en trois étapes.
Dans la premicre, I’échelle de la résilience a été adaptée dans un premier temps en
modifiant la formulation en anglais « line of work/career » par « entrepreneurial
career » (en frangais : carriére entrepreneuriale) puisqu’il s’agissait de la premicre
utilisation de cette échelle sur une population d’entrepreneurs. Ensuite, tous les items
ont été traduits en frangais (tableau 6.2) selon la méthode de la double traduction, suivie

de la comparaison et du recours, au besoin, a une tierce partie.

Tableau 6.2
Mesures de la résilience de carriere des entrepreneurs (RCE)

Variable Items

e Les cofits associés a la carriére d’entrepreneur me semblent
parfois trop grands (R).
e Considérant les problémes que je rencontre dans la carriére

Résilience de , . . .
d’entrepreneur, je me demande parfois si j’en retire des

carriere .,
. bénéfices suffisants (R).
entrepreneuriale .o, . o .
(RCE) e Considérant les problemes associés a cette carriére, je me

demande parfois si le fardeau personnel en vaut la peine (R).
e Les désagréments associés a la carriere d’entrepreneur me
semblent parfois trop grands (R).

Dans la deuxieéme étape, une collecte de données sur un échantillon composé
de 226 entrepreneurs (étude 1) a été effectuée. La majorité sont des femmes (53%) nées
au Canada (63%), dont 1’4ge moyen est de 38,36 ans, majoritairement sans enfant
(51,1%) et avec au moins un diplome de premier cycle (ou équivalent) (74,8%). Les
données ont été¢ collectées a I’aide d’un formulaire en ligne via la plateforme

www.surveymonkey.com. Le questionnaire a été distribué sur leurs réseaux sociaux

(Facebook et LinkedIn) et via divers partenaires qui forment et regroupent des
entrepreneurs. Cette premiére collecte a été utilisée pour faire les analyses factorielles

exploratoires (AFE).
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Dans une troisiéme étape, une deuxiéme collecte de données a été effectuée sur
un échantillon un peu plus large via un panel web représentatif de la population
canadienne (étude 2). Celui-ci comprenait 261 entrepreneurs dont la majorité sont des
hommes (59,5%) agés de 25 a 54 (66,1%), avec un diplome collégial/cégep technique
(ou équivalent) (22,3%) et un diplome universitaire de premier cycle (ou équivalent)
(19%), avec un enfant (23,6%) ou deux (22%). Ces personnes sont majoritairement
nées au Canada (73,7%) et dont les principaux secteurs d’activité de 1’entreprise sont
I’art, culture et divertissement (24,9%) le service aux personnes (20,6%), la technologie
de I’information (15,9%) et le commerce de détail, de gros et distribution/transport
(11,9%). La collecte de données a été réalisée par 1’entreprise de sondage Léger 360

(site web. https://leger360.com/ft/). Il s’agit d’une entreprise de sondage installée au

Canada et aux Etats-Unis.
4.6. Résultats

Nous avons réalis¢é I’AFE avec les 4 items adaptés et traduits en utilisant
I’analyse en composantes principales via la matrice de corrélation comme méthode
d’extraction. L’ AFE initiale a proposé un seul facteur. La qualité de la représentation
des 4 items se varie entre 0,757 et 0.836, trés bonne (tableau 6.3). Egalement, I’analyse
de la fiabilit¢ des échelles (Tableau 6.3), basée sur 1’alpha de Cronbach et le
pourcentage de la variance expliquée par les échelles montre que la valeur d’alpha de
Cronbach est de 0,86, ce qui est excellent et dépasse le seuil minimal de 0,70
(Tabachnick et Fidell, 2007). Le pourcentage de la variance expliquée quant a lui

dépasse le seuil critique recommandé de 50% (Frikha, 2019).
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Tableau 6.3
Contributions factorielles, fiabilité et variance expliquée
o
Codes Items Charge Alpha de Vari:‘:nce
factorielle Cronbach .,
expliquée
Les colts associésa la carriere
RCE- | .
) d’entrepreneur me semblent parfois trop 0,757
grands (inversé)
Considérant les problémes que je
RCE- rencontre dans la carriére d’entrepreneur, 0.826
2 je me demande parfois si j’en retire des ’
bénéfices suffisants (inversé
Y ( . ) P 0,864 71,32%
Considérant les problémes associés a
RCE- cette carriére, je me demande parfois si le 0.836
3 fardeau personnel en vaut la peine ’
(inversé)
Les désagréments associés a la carricre
RCE- | .
4 d’entrepreneur me semblent parfois trop 0,814

grands (inversé)

Pour réaliser I’AFC, I’ensemble des réponses collectées dans 1’étape 2 et 3, soit

487 observations au total, ont ét¢é combinées et évaluées a 1’aide d’une analyse

factorielle confirmatoire (AFC) par le logiciel AMOS-SPSS (figure 6.2). Cette

technique examine dans quelle mesure un modele hypothétique pourrait reproduire les

covariances des ¢éléments observés (items). L’analyse factorielle confirmatoire se

caractérise par sa capacité d’évaluer en quoi le modéle hypothétique s’ajuste aux

données. Par conséquent, elle offre des preuves sur la structure factorielle d’une échelle

donnée (Davis et al., 2016).



Figure 6.2
AFC de la résilience de carriére des entrepreneurs
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Les résultats des indices d’ajustement des échelles de mesure de la résilience de

carriere des entrepreneurs montrent un ajustement satisfaisant. Comme le montre le

tableau 6.4, les indices NNFI, CFI, GFI et AGFI sont tous supérieurs au seuil
d’acceptabilité ( > 0,90). De méme, le RMSEA (0,067 < 0,08) et le ¥?/df (2,781 < 3)

indiquent que le modéle s’ajuste convenablement aux données. Les indices de

modifications (MIs) du modele de la RCE ne suggeérent aucune corrélation entre les

termes d’erreurs.

Tableau 6.4
Résultats de I’AFC
Modzéle ){2 daf xz/ df NNFI CFI GFI AGFI RMSEA
Résilience de carriére
5,561 2 2,781 0,987 0,996 0,993 0,966 0,067

des entrepreneurs

4.77. Discussion

Ce point d’analyse a pour objectif d’offrir une mesure au concept de la

résilience de carriére des entrepreneurs. Pour ce faire, nous avons adapté a
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I’entrepreneuriat 1’échelle de mesure de la résilience de carriere de Carson et Bedeian
(1994), proposée dans le cadre de sa conception de I’engagement de carrieére. La
procédure d’adaptation des mesures a suivi une méthodologie rigoureuse et abouti a

une échelle de la RCE valide de 4 éléments.

Compte tenu des énormes risques, stress et sacrifices nécessaires pour réussir
en entrepreneuriat, nous considérons la RCE comme un facteur essentiel de succes de
carriere entrepreneuriale. Elle offre aux entrepreneurs la possibilit¢ de modifier les
effets négatifs des situations d’adversités et de poursuivre dans la carriere
entrepreneuriale. Egalement, La RCE peut impacter le rebond entrepreneurial. En effet,
les entrepreneurs ne réussissent pas toujours dans leur carriére et plusieurs
entrepreneurs €chouent (Baldwin et al., 2000; Ucbasaran et al., 2012). Le degré de la
résilience de ces entrepreneurs face aux revers de la carriere peut donc étre un élément
important au rebond entrepreneurial. Car, bien que 1’échec puisse représenter une
expérience émotionnellement traumatisante (Cope, 2011; Ucbasaran et al., 2012), il
peut aussi étre une opportunité d’apprentissage précieuse (McGrath, 1999; Shepherd,
2003).

Au vu des résultats actuels, un certain nombre de limites s’imposent.
Premiérement, la possibilit¢ de généraliser 1’échelle de la RCE est limitée aux
entrepreneurs ¢établis qui posseédent et gérent des entreprises opérationnelles. Ce type
d’entrepreneurs, qui sont déja dans la carriére entrepreneuriale, constitue un groupe
important pour tester notre échelle pour la premicre fois. Deuxiémement, dans cette
recherche, ’échantillon se compose d’entrepreneurs canadiens parlant en frangais.
Nous encourageons les études futures d’investiguer I’engagement des entrepreneurs
envers leur carriere dans un ensemble plus large de pays a travers le monde et dans des

contextes culturels différents, notamment en langue anglaise.
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ARTICLE 1: THE ROLE OF CAREER RESILIENCE IN THE STRESS
ADJUSTMENT OF RECENTLY STARTED ENTREPRENEURS: EFFECT ON
INTENTION TO REMAIN AN ENTREPRENEUR
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Etienne St-Jean, Ph. D., Professeur, Université du Québec a Trois-Rivieres, Canada.
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Abstract: Entrepreneurship is considered one of the most demanding careers,
and one in which entrepreneurs must endure periods of considerable stress, threatening
their well-being, commitment, and future in this career. Drawing on transactional
theories of stress, the career resilience literature and the Broaden and build theory, we
propose that entrepreneurial career resilience can reduce the impact of entrepreneurs'
perceived stress on their job satisfaction and intention to stay in entrepreneurship. We
tested our model with a moderate mediation effect using a four-wave longitudinal
analysis on a sample of newly started entrepreneurs. The results showed that
entrepreneurs' perceived stress exerted a significant direct negative influence on their
job satisfaction, and a significant indirect negative influence on their intention to stay
in entrepreneurship (by decreasing satisfaction). We also found that new entrepreneurs'
career resilience positively moderated the impact of perceived stress on their job
satisfaction, and that the latter fully mediated the effect of stress on intention to remain
an entrepreneur. Furthermore, the results showed that the direct effect of stress on job
satisfaction and the indirect effect of stress on intention to remain an entrepreneur were
conditional on the level of career resilience, so that these effects were significantly
weaker for entrepreneurs with high levels of resilience as opposed to those with low

levels of resilience.

Keywords: Perceived stress; entrepreneurial career resilience; job satisfaction;

intention to remain an entrepreneur; longitudinal analysis.
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INTRODUCTION

The World Health Organization (WHO) considers stress to be "the health
epidemic of the 21°¢ century" (Cardon & Patel, 2015). In any profession or career,
individuals are exposed to the risk of stress (for example, Beck (2011);
Brown&Campbell (1990); Narayanan, Menon, & Spector (1999)), and the same
applies to entrepreneurs (Cardon & Patel, 2015; Grant & Ferris, 2012; White & Gupta,
2020). Entrepreneurship is considered one of the most stressful career paths, so the
very idea that entrepreneurship is stressful is ubiquitous (Uy, Foo, & Song, 2013).
Moreover, entrepreneurship is a career associated with risk-taking and uncertainty of
income and outcomes (Uy et al., 2013). By virtue of their status, entrepreneurs assume
total responsibility for the success and survival of their business (Chay, 1993). For this
reason, they often work longer hours than employees (Dolinsky & Caputo, 2003;
Prottas & Thompson, 2006). Many entrepreneurs work more than 60 hours a week,
including weekends and nights (Bradley & Roberts, 2004). They must also manage
problems and conflicts with customers, suppliers, and employees (Lechat & Torres,
2017) and work under time pressure while switching between different tasks (Wach,
Stephan, Weinberger, & Wegge, 2021). Often, work tends to dominate the
entrepreneur's life. As a result, it's not surprising that entrepreneurs often experience
more stress than employees (Buttner, 1992; Cardon & Patel, 2015; Jamal, 1997) and
managers (Buttner, 1992).

Recent studies examining the consequences of stress in an entrepreneurial
context have shown that it has a negative impact on the health and performance of
entrepreneurs, as well as on the future of their businesses, affecting, among other
things, their subjective well-being (Baron, Franklin, & Hmieleski, 2016), their
satisfaction with life (Kibler, Wincent, Kautonen, Cacciotti, & Obschonka, 2019), their
job satisfaction (Kwan, Lau, & Au, 2012), absenteeism rates (Cocker, Martin, Scott,
Venn, & Sanderson, 2013), burnout (Sardeshmukh, Goldsby, & Smith, 2021) and
entrepreneurial exit intention (Lindblom, Lindblom, & Wechtler, 2020). Given its
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impacts, entrepreneurship researchers have examined a variety of coping factors, both
internal and external, that could enable entrepreneurs to combat stress and its effects
(Ahmed, Ucbasaran, Cacciotti, & Williams, 2022). On the one hand, some
entrepreneurs reduce stress and its potential effects with high psychological capital
(Baron, Franklin, & Hmieleski, 2013), high locus of control (Anderson, 1977; Rahim,
1996), a tolerance for ambiguity and a propensity to take risks (Hai Yap & See Liang,
1997) and through positive trait affect (Cardon & Patel, 2015). On the other hand, some
entrepreneurs manage to reduce the effect of stress by seeking external support from
family members, friends or others who can help entrepreneurs (Ahmed et al., 2022).
For example, Pollack, Vanepps, & Hayes (2012) pointed out that entrepreneurs with
more social ties suffer less from the effects of stress and, as a result, are able to keep
their businesses going. Other entrepreneurs reduce stress by taking training courses
(Palacios, 2020) and by interacting with other entrepreneurs in these training sessions

(St-Jean, Tremblay, Barés, & Simionato, 2022).

The present work follows this line of research aimed at examining stress coping
factors. More specifically, the aim of this work is to analyze the role of the career
resilience of newly started entrepreneurs in reducing the long-term effect of stress on
entrepreneurial satisfaction and intention to continue in the entrepreneurial career.
Thus, we aim to make four important contributions. First, although entrepreneurship
research has identified some factors that can mitigate the effects of stress in the context
of entrepreneurship, it turns out that these factors largely overlap with the antecedents
of resilience (Ahmed et al., 2022). Yet the role of resilience in mitigating stress does

not seem to have been highlighted in the entrepreneurial context.

Secondly, the majority of entrepreneurial work on resilience and stress uses
cross-sectional rather than longitudinal studies (Ahmed et al., 2022), raising concerns
about the validity of the results obtained. The exclusive use of cross-sectional
methodologies may introduce a certain bias in the interpretation of the effects of stress

on entrepreneurs, limiting the ability to fully apprehend the evolution of these impacts
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over time. To remedy this methodological shortcoming, this research adopts a
longitudinal approach. By extending over an extended period, this study aims to more
accurately capture the long-term effects of stress on satisfaction and intention to remain

in entrepreneurship among newly started entrepreneurs.

Third, this research focuses on a particular type of entrepreneur, namely those
who have recently started their own business (new entrepreneurs). This type of
entrepreneur constitutes an important population to be studied in terms of stress and its
associated consequences. Because, compared to more established entrepreneurs, they
are more vulnerable and fragile, as they are burdened by the liability of newness
(Stinchcombe, 1965) which refers to the lack of long-term visibility, lack of experience,
lack or low legitimacy of new ventures with external stakeholders (such as suppliers,
lenders, banks, etc.) and underdeveloped organizational routines (Breivik-Meyer,
Arntzen-Nordqvist, & Alsos, 2020; Ucbasaran, Shepherd, Lockett, & Lyon, 2012).
They also face the liability of smallness, which is the fact that these new entrepreneurs
typically run small businesses, often lacking the financial and managerial resources to
compete with established companies (Breivik-Meyer et al., 2020; Ucbasaran et al.,
2012). Consequently, as resources are limited to cope with the demands and
requirements arising from running a new business, some new entrepreneurs fail to cope
with the stress of their professional context (Omrane, Kammoun, & Seaman, 2018). In
such a situation, new entrepreneurs can suffer adverse effects, threatening their health,
the continuation of their entrepreneurial career and the future of their business (Omrane

et al., 2018; Smida & Khelil, 2010).

Finally, and through this work, we aim to introduce into the field of
entrepreneurship a particular form of psychological or individual resilience, but one
that is associated with work, namely career resilience. In so doing, we will address
several criticisms and concerns raised by entrepreneurship researchers (Lee & Wang,
2017; Pérez Alonso & Moreno de Castro, 2020) regarding the measures of resilience

used to date in the entrepreneurial context. Moreover, entrepreneurial researchers
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examining resilience and the behaviors of resilient entrepreneurs have used
inappropriate resilience measurement instruments, mobilizing resilience instruments
originally designed to specifically assess the resilience of children and adults (Lee &
Wang, 2017; Pérez Alonso & Moreno de Castro, 2020). However, these researchers did
not take into account contextual differences between business environments and
psychopathological symptoms (Lee & Wang, 2017). For example, one of the most
commonly used scales for assessing entrepreneurial resilience is the CD-RISC scale
developed by Connor&Davidson (2003) (Lee & Wang, 2017; Pérez Alonso & Moreno
de Castro, 2020). While it's worth noting that of the 25 items used to assess the
CD_RISC, more than half are based on psychopathological studies conducted with
children and adults (Lee & Wang, 2017). It is therefore highly likely that some items
on this scale do not help researchers to accurately capture the characteristics of
entrepreneurial resilience (Lee & Wang, 2017; Pérez Alonso & Moreno de Castro,

2020).

THEORETICAL BACKGROUND AND HYPOTHESES

In psychology, transactional theories of stress (Cox & Ferguson, 1991; Lazarus
& Folkman, 1984) state that stress arises from dynamic transactions between an
individual and his or her environment. These dynamic transactions are conditioned by
two cognitive processes: primary and secondary appraisal. (Lazarus & Folkman, 1984).
During primary appraisal, the individual evaluates the importance of an event
according to whether it is stressful, controllable, positive, stimulating or irrelevant
(Lazarus & Folkman, 1984). Whereas, in the secondary appraisal, the individual
evaluates his or her own available resources and alternatives for coping with the
stressful event. During appraisals, stress can emerge, particularly when the individual
perceives a lack or inadequacy in his or her resources for responding to stressful events
(Lazarus, 1999) also leading to the emergence of negative emotions (Feldman et al.,
1999; Pindek, Arvan, & Spector, 2019; Weiss & Beal, 2005). However, it should be

noted that individuals evaluate events differently, making some people more
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susceptible to the negative consequences of stress (Vollrath & Torgersen, 2000). The
negative emotions that arise with stress cause the individual to view these events as
sources of threat (Lazarus & Folkman, 1984). In addition, these negative emotions
prompt the individual to assess the implications of the stressful situation (e.g. on his or
her well-being) and to adapt in order to remedy it (Lazarus & Folkman, 1984).
However, in the event of inadequate adaptation, stress and the resulting emotions can
create pathways leading, in the long term, to results such as behavioral tensions, poor
attitudes and physiological reactions (Fox, Spector, & Miles, 2001). Although emotions
are generally considered immediate to stress, the link between stress and attitudinal and
behavioral outcomes can take time to develop (Pindek et al., 2019). In this study, we
are interested in the long-term impacts of stress. In this regard, we consider job
satisfaction as an attitudinal outcome of entrepreneurial stress and intention to stay in

entrepreneurship as an indicator of behavior to continue working as an entrepreneur.

While negative emotions remain a common response to stress, positive
emotions, on the other hand, are a fundamental component of individual resilience
(Fredrickson, Tugade, Waugh, & Larkin, 2003). Indeed, just like other people, resilient
individuals can experience stress, go through bad experiences and be overwhelmed by
negative emotions, at least from time to time (Collins, 2007). Nevertheless, they
generally "bounce back" quickly, cope with unpleasant feelings and learn from them
(Collins, 2007; Fredrickson et al., 2003). This is mainly due to the fact that resilient
people experience negative emotions mixed to a greater extent with a range of positive
emotions (Fredrickson, 2001; Fredrickson et al., 2003). This is because positive
emotions coexist with negative emotions in stressful circumstances (Folkman &
Moskowitz, 2000) and resilient people use positive emotions to reduce attention to
negative emotions (Fredrickson et al.,, 2003; Tugade & Fredrickson, 2004).
Furthermore, positive emotions even have the capacity to erase persistent traces of
negative emotions, known as the undo eftect (Fredrickson & Kurtz, 2011) which, in
turn, enables resilient individuals to cope with and overcome stressful situations

(Fredrickson et al., 2003). Resilient people often perceive stressful events as
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manageable challenges, rather than debilitating threats (Fletcher & Sarkar, 2013) and
they also adopt more forward-looking, proactive behaviors (Masten, 2001). As a result,
while stress depletes individuals' psychological resources, resilience enables them to
thrive by increasing their psychological resources and strengthening their persistence

and perseverance, despite stress (Fredrickson et al., 2003).

Broaden and build theory.

According to the Broaden and build theory (Fredrickson, 1998, 2001;
Fredrickson & Kurtz, 2011; Fredrickson et al., 2003; Tugade & Fredrickson, 2004),
resilient people use positive emotions, and these expand the cognitive and behavioral
repertoire of these individuals, subsequently improving the way they respond to
stressful events. More specifically, if negative emotions narrow individuals' attention
to specific, short-term and often automatic action tendencies (e.g. attack, flight)
(Fredrickson et al., 2003), positive emotions are thought to enhance and broaden
people's attention and cognitive repertoire, even creating unusual, creative, flexible and
integrative thought patterns (Isen & Daubman, 1984; Isen, Daubman, & Nowicki,
1987; Isen, Johnson, Mertz, & Robinson, 1985; Isen, Rosenzweig, & Young, 1991). By
expanding the cognitive repertoire, individuals' thought-action repertoire also
increases, giving rise to more adaptive and proactive behaviors (Fredrickson, 2001;
Fredrickson et al., 2003; Tugade & Fredrickson, 2004). Moreover, beyond their short-
term benefits (cognitive broadening), positive emotions lead, over time, to the building
of lasting personal resources, which function as a reserve that can be drawn on later to
help people recover from a wide range of future adversities (Tugade, Fredrickson,

Waugh, & Larkin, 2003).

Career resilience

As mentioned above, this study deals with a particular type of individual
resilience associated with work, namely career resilience. Indeed, given the negative

and stressful experiences commonly observed in various fields of work, employees'
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resilience in the face of disruptions that hinder their career progression and pursuit, also
known as career resilience, has become of crucial importance in research focusing on
the workplace (Mishra & McDonald, 2017). The concept of career resilience was first
introduced into workplace literature by London (1983) as an essential component of

his theory of career motivation. He defined it as " a person's resistance to career
disruption in a less than optimal environment" (London, 1983: 621). Since then,
researchers and practitioners have begun to explore career resilience, particularly in
response to the downsizing and organizational restructuring that marked the period of
the late 1980s (Collard, ERIC Clearinghouse on Adult, Education, Epperheimer, &
Saign, 1996). From the 1990s onwards, academic work on career resilience increased
considerably (Mishra & McDonald, 2017). Certain careers, such as teaching and

nursing where resilience is assumed to be necessary, have given rise to a large amount

of scientific work on career resilience (Mishra & McDonald, 2017).

In their book "Career management and survival in the workplace: Helping
employees make tough career decisions, stay motivated, and reduce career stress"
London&Mone (1987) state that career resilience is the key to countering stress and its
effects in the workplace. Studies on career resilience (Han, Chaudhury, & Sears, 2021;
Hartati & Mustika, 2022; Myers, Rogers, LeCrone, Kelley, & Scott, 2016; Zhang, Zhu,
& Yu, 2022) have shown that it reduces the effect of stress on several workplace
outcomes (e.g. work engagement; job satisfaction; life satisfaction; etc.). According to
Han et al. (2021), people with higher levels of career resilience tend to be more
adaptable and more confident in their abilities. As a result, they are more likely to adapt
effectively to the demands of their work. In the same vein, Dawis (2005) argues that
employees who demonstrate perseverance and flexibility as part of their work
adaptation style are more likely to experience better person-environment fit and
adjustment to their work role. In this regard, individuals with higher levels of career
resilience are more likely to demonstrate coping behaviors characterized by
perseverance, such as not succumbing to career setbacks, and flexibility, such as

displaying greater tolerance for uncertainty and ambiguity (Han et al., 2021). Thus,



141

through better adaptation and adjustment to one's job, career resilience can reduce the

perception of stress in the workplace (Han et al., 2021).

Theoretical model and hypotheses

In line with transactional theories of stress, we propose that the stress of newly
started entrepreneurs may arise from their appraisal of different events in their
environment, including events associated with their professional and personal
environments. When an individual experiences stress, this state gives rise to the
emergence of negative emotions (Feldman et al., 1999; Pindek et al., 2019; Weiss &
Beal, 2005), thus creating cognitive pathways leading to attitudinal (job satisfaction)
and behavioral (pursuing an entrepreneurial career) consequences. According to
Broaden and build's theory, newly started entrepreneurs with strong career resilience
will be able to generate positive emotions through which they erase the negative
emotions arising from the stress process. Over time, these entrepreneurs will
demonstrate more constructive responses to stress, as well as proactive behaviors to
deal with any potential sources of stress, thereby reducing stress and its long-term

effects, especially on job satisfaction and intention to remain in entrepreneurship.

The impact of entrepreneurial stress on entrepreneurs’ job satisfaction

By definition, Bettencourt & Brown (1997) define job satisfaction as a person's
overall affective evaluation of his or her work situation. It also refers to a person's
attitude of contentment with different aspects of their work, as well as their work
environment as a whole. (Gil, Berenguer, & Cervera, 2008). According to Castel,
Durand-Delvigne, & Lemoine (2011), job satisfaction is commonly understood as the
result of the alignment between two dimensions: expectations, which refer to an
individual's beliefs about what his or her work should be, and lived work, which
represents his or her perception of what his or her work actually is. The closer these
two dimensions are, the greater the congruence and the higher the level of satisfaction.

On the other hand, the greater the gap between these dimensions, the greater the
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incongruence and the higher the level of dissatisfaction. In entrepreneurship,
entrepreneurs' job satisfaction is an important indicator of well-being at work (Stephan,
Rauch, & Hatak, 2022) and a key measure of entrepreneurial success (Carree &
Verheul, 2012). In this sense, Cooper&Artz (1995) provided perhaps the most succinct
statement regarding the importance of job satisfaction for entrepreneurs, declaring that
"satisfaction is clearly a fundamental measure of success for the individual

entrepreneur" (p.440).

Entrepreneurial research has shown that stress reduces entrepreneurs'
satisfaction with their work (Ahmed et al., 2022). In line with transactional theories of
stress, job stress can lead over time to negative attitudes, such as decreased job
satisfaction (Pindek et al., 2019). This decline in job satisfaction due to stress stems
from two reasons. Firstly, job dissatisfaction can occur because individuals tend to
attribute responsibility for being stressed to the job itself (Schaubroeck, Cotton, &
Jennings, 1989). Secondly, stress can diminish individuals' desire for work (Chang,
Rosen, & Levy, 2009; Cropanzano, Rupp, & Byrne, 2003) as it is physically and
emotionally demanding, leading to a depletion of energy levels (Crawford, LePine, &
Rich, 2010). At this level, fatigued individuals often lack the mental and physical
energy needed to effectively fulfill their obligations at work, ultimately resulting in
poor performance and job dissatisfaction (Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011).

These findings lead us to formulate the following hypothesis:

Hypothesis 1: An increase in the level of stress perceived by entrepreneurs reduces

their job satisfaction.

The impact of entrepreneurial stress on intention to stay in entrepreneurship

Intention is seen as a construct that plays a fundamental role in the human
decision-making process (Krueger, 2009). It has been theorized as a proximal
determinant of future behavior, for example in the Theory of Planned Behavior (Ajzen,

1991). It is also considered as the state of mind of an individual directing his or her
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attention towards the achievement of a specific goal (Bird, 1988), or his willpower and
the effort he is willing to invest to behave in a certain way (Ajzen, 1991). In the
workplace, employees' intention to remain (or "intention to stay") in their job is a
widely explored research topic (Al-Hamdan, Nussera, & Masa'deh, 2016; Bell &
Sheridan, 2020; Cowden & Cummings, 2012; Liu & Liu, 2016; Wang, Yu, & Ji, 2013).
It is defined as an employee's perception of the likelihood of remaining in his or her
current organization (Liu & Liu, 2016), in their current job position (Cowden &
Cummings, 2012; McCloskey & McCain, 1987) or in one's current career/profession
(Al-Hamdan et al., 2016; Bell & Sheridan, 2020). However, in the field of
entrepreneurship, although researchers have addressed entrepreneurial exit intention,
thus defined as the probability of leaving the organization in the near future
(Collewaert, 2012; DeTienne & Cardon, 2012; Dong, Wang, Cao, & Higgins, 2022;
Hsu, Wiklund, Anderson, & Coffey, 2016; Lindblom et al., 2020; Pollack et al., 2012;
Sardeshmukh et al., 2021), the intention to stay entrepreneur has not been explicitly
addressed. We define intention to stay in entrepreneurship as an individual's willingness
and motivation to continue working in the entrepreneurial career. This implies that an
entrepreneur who has just started a business will want to continue his or her
entrepreneurial career despite the obstacles encountered. In other words, he or she
expresses a desire to persevere in his or her career, and so, in the event of failure, he or
she would maintain his or her desire to remain an entrepreneur by setting up a new

business rather than turning to salaried employment.

In entrepreneurship studies, it has been observed that entrepreneurs faced with
economic stress and role ambiguity (stressor), tend to express a stronger intention to
disengage from entrepreneurship (Monsen & Wayne Boss, 2009; Pollack et al., 2012).
In the same vein, Andringa, Poulston, & Pernecky (2016) identified stress as an
important factor that can motivate individuals to move from entrepreneurship to paid

employment. These considerations lead to the following hypothesis:
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Hypothesis 2. An increase in the level of stress perceived by entrepreneurs reduces

their intention to stay in entrepreneurship.

Impact of job satisfaction on intention to stay in entrepreneurship and its mediating

role between stress and this intention.

A central element of the career change model by Rhodes&Doering (1993) is
that job satisfaction will influence any potential career change. This proposition is
based on the Career Change model of Mobley, Horner, & Hollingsworth (1978).
According to Rhodes&Doering (1993), job dissatisfaction can trigger reflection on a
possible career change. For example, a study by Smart&Peterson (1997) examining the
career change cycle, revealed that overall job satisfaction was significantly lower for
individuals contemplating a career change than for those who had not planned a career
change. For the entrepreneurial career, one of the reasons put forward for entering this
career is the desire to have a satisfying job (Cromie, 1987). People who choose an
entrepreneurial career are often satisfied with their choice mainly because they perceive
less risk of job loss, enjoy greater autonomy and have greater flexibility at work
(Hundley, 2001). Once they've achieved this, entrepreneurs will be satisfied with their
career choice, based on their personal and professional goals, attitudes and socio-
demographic characteristics (Cooper & Artz, 1995). Moreover, an entrepreneur who is

satisfied with his or her work is more likely to want to stay in the entrepreneurial career.

In addition, studies of employees in the workplace (Kurniawaty, Ramly, &
Ramlawati, 2019; Tziner, Rabenu, Radomski, & Belkin, 2015; Wincent & Ortqvist,
2009) and entrepreneurship (Lindblom et al., 2020) have suggested that exit intention
1s a common response to decreased job satisfaction resulting from high stress. For
example, Pahi, Hamid, & Khalid (2016) observed that job satisfaction mediates the
relationship between job stress and intention to change jobs. Similar findings were
observed on the mediating role of job satisfaction in the relationship between stress and

intention to leave the organization among SME employees (Villanueva & Djurkovic,
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2009) or between stress and intention to change jobs (Podsakoff, LePine, & LePine,
2007). These various theoretical and empirical contributions lead us to believe that this
chain of cause and effect between stress, satisfaction and, finally, the intention to stay
an entrepreneur is evident for the newly started entrepreneurs. When faced with intense
stress, entrepreneurs will logically experience dissatisfaction with being an
entrepreneur and, as a result, their intention to continue in the career should decrease.

We therefore put forward the following hypotheses:

Hypothesis 3: An increase in entrepreneurs’ job satisfaction increases their intention

to stay in entrepreneurship.

Hypothesis 4: Entrepreneurs’ perceived stress negatively influences their intention to

stay in entrepreneurship by decreasing their job satisfaction (mediation effect).

The moderating role of entrepreneurs' career resilience

One of the major contributions of the stress-strain-outcome (SSO) model
developed by Koeske&Koeske (1993) is that the relationship between stress and its
long-term outcomes is moderated by stress-coping factors or resources (internal and
external). On this basis, we consider that entrepreneurs' career resilience will have a
moderating effect on the relationship between entrepreneurs' perceived stress, their job
satisfaction and their intention to stay in entrepreneurship. In workplace research, it has
been argued that resilience moderates the relationship between job stress and burnout
(Hao, Hong, Xu, Zhou, & Xie, 2015). Similarly, career resilience moderated the
relationship between challenge-related work stressors and positive emotions (Zhang et
al., 2022) and challenge-related work stressors and intention to leave the job (Jia-Yu,
2023). These studies have shown that resilience is a protective factor that can mitigate
the effects of stress. In this respect, we suggest that career resilience plays a moderating
role between entrepreneurs' perceived stress, entrepreneurial satisfaction and intention
to stay in entrepreneurship. Indeed, career resilience is likely to exert a transformative
influence on perceived stress, so that entrepreneurs with strong career resilience will

adapt quickly to stressful situations, which will subsequently enable them to improve
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their satisfaction and their intention to continue in their entrepreneurial career. Taking

all these considerations into account, the following hypotheses are proposed:

Hypothesis 5: Entreprencurial career resilience positively moderates the relationship
between entrepreneurs' perceived stress and their satisfaction with being an

entrepreneur.

Hypothesis 5a: The effect of entrepreneurs’ perceived stress on their job satisfaction is
conditional on the level of their career resilience, such that the relationship is weaker
for entrepreneurs with high levels of career resilience as opposed to entrepreneurs with

low levels of career resilience.

Hypothesis 6. Entreprencurial career resilience positively moderates the relationship

between entrepreneurs’ perceived stress and their intention to stay in entrepreneurship.

Hypothesis 6a: The effect of stress on intention to stay in entrepreneurship is
conditional on the level of entrepreneurs’ career resilience, such that the relationship

is weaker for entrepreneurs with high versus low levels of career resilience.

Hypothesis 7: Career resilience moderates the strength of the indirect link between
entrepreneurs' perceived stress and their intention to stay in entrepreneurship via
entrepreneurial satisfaction, so that the mediating relationship is weaker for
entrepreneurs with high levels of career resilience as opposed to entrepreneurs with

low levels of career resilience.

Consequently, the representation of our proposed theoretical model is as

follows:
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Figure I: Theoretical model.

METHODOLOGY

Participants and procedures

This study mobilizes data from four waves of data collection carried out at four-
month intervals, from June 2020 to June 2021. The entrepreneurs making up our
sample were asked in June 2020 to respond to an online questionnaire, distributed via
various networks (Facebook, LinkedIn, research partners), as well as through direct
contact with participants from previous studies. The initial sample comprised 654
respondents, the majority of whom (64.9%) responded via links distributed on social
media networks such as Facebook and LinkedIn, and 23.6% via links sent directly to
participants in previous studies. Compensation of CAD$20 per survey was offered as
a thank-you to anyone who answered all the questions. Various logical tests were
carried out to ensure the quality of responses (extreme speeds subtracted, confirmation
of year of birth, questions asked twice in the questionnaire requiring the same answer,
etc.), resulting in 158 people being subtracted. The final sample is made up solely of
new entrepreneurs who are running businesses and have started to make sales, and
includes 488 entrepreneurs in the initial phase (T1). After this initial survey, three
further follow-up collections were carried out (a follow-up in October 2020 (T2),
another follow-up in February 2021 (T3) and a final follow-up in June 2021 (T4)). Of
the 488 who returned to the initial survey, 360 returned to the follow-up in T2 (73.77%),
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256 returned to the follow-up in T3 (52.46%) and 191 returned to the last follow-up in
T4 (39.14%). When we consider the non-responses to certain questions, a total of 134
respondents took part in the four surveys and provided answers to all the variables of
interest (27.45% of the sample retained in the initial phase, i.e. n = 488). These 134
participants constitute our final sample, on the basis of which we will carry out our

hypothesis testing.

Measures

The constructs of interest were measured four times in order to map them onto
the theoretical model, thus ensuring construct validity and minimizing the risk of
Common Method Variance (CMV) bias, i.e. a time lag in the research model
(Craighead, Ketchen, Dunn, & Hult, 2011). More specifically, measures of
entrepreneurs' perceived stress and measures of control variables were assessed at
baseline. Career resilience was measured at T2, around four months after the initial
data collection. Entrepreneurial satisfaction and intention to stay in business were
measured at T3 (eight months after initial collection) and T4 (12 months after initial
collection) respectively. These measures will be examined in greater depth in the next

section.

Perceived stress (Time 1)

The Perceived Stress Scale (PSS-4) developed by Warttig, Forshaw, South, &
White (2013) is used to assess the subjective perception of stress in newly started
entrepreneurs. This scale measures stress experiences through 4 items, for example: "In
the past month, how often have you found it difficult to control the important things in
your life?". The participant is asked to indicate the frequency with which he or she
experienced the condition described, using a five-point Likert scale ranging from 1:

never to 5: often. This instrument is already used to assess entrepreneurial stress (ex.

Saleh & Levy-Tadjine, 2022; St-Jean & Tremblay, 2023; St-Jean, Tremblay,
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Chouchane, & Saunders, 2023). The measure is unidimensional, with a Cronbach's

alpha of 0.70.

Control variables (Time 1)

Several control variables were used in this research. Control variables specific
to the individual (gender, age, education level, annual family income) as well as control
variables specific to the firm (firm size measured by the number of full-time employees
and firm age measured by the number of years the firm has been making sales) (Carree
& Verheul, 2012; Lauto, Pittino, & Visintin, 2020). These variables can influence

entrepreneurial satisfaction and intention to remain in entrepreneurship.

The career resilience of entrepreneurs (Time 2)

Carson and Bedeian's measure of career resilience (1994) has been adapted to
assess the level of career resilience of newly started entrepreneurs. The scale comprises
4 items, e.g. "Considering the problems I encounter in my entrepreneurial career, |
sometimes wonder whether I am getting enough out of it" (reversed). Respondents were
asked to indicate their level of resilience using a 7-point Likert scale. Cronbach's alpha

1s 0.93.

Entrepreneurs’job satisfaction (Time 3)

To measure contractor satisfaction, a single-item measure is used. We asked the
following question: "Are you satisfied with being an entrepreneur? ". Response
categories ranged from 1: Totally dissatisfied to 7: Totally satisfied. Self-reported
satisfaction measures with a single item were used to capture, among other things,
customer satisfaction (Peterson & Wilson, 1992), job satisfaction (Wanous, Reichers,
& Hudy, 1997) and entrepreneurial satisfaction (Carree & Verheul, 2012). Indeed,
several researchers (ex. Scarpello & Campbell, 1983; Wanous et al., 1997) argue that a
single-item measure of overall job satisfaction is preferable to one that combines

several elements.
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Intention to stay in entrepreneurship (Time 4)

This variable was assessed on the basis of a single item: " What is the likelihood
that you will continue to be an entrepreneur in the next five (5) years? ". To answer this
question, a scale ranging from 0% to 100% was proposed. Morwitz & Munz (2021: 9),
in summarizing several practices for measuring intentions, recommends the use of
probability scales to measure intentions. They argues that " the past literature suggests
probability scales [...] are the best intentions measures as they subsume the information
in other scales and contain more ". This way of assessing intentions assumes that the
respondent takes into account, at least partially, the situational feasibility of the

behavior (Morwitz & Munz, 2021).

Attrition

Of the initial sample of 488 entrepreneurs, only 27.45% (n=134) continued to
provide responses for all variables of interest. To address concerns about a range of
attrition bias and to ensure that the final sample of entrepreneurs selected for hypothesis
testing did not differ from those who dropped out along the way, we followed the
recommendations proposed by Goodman&Blum (1996). Specifically, we performed a
(binary) logit regression, including all the variables retained in this study, to examine
the probability of responding during the four waves of collection compared with the
initial survey. The results showed that only company size (B= -0.051, sig=0.000)
significantly predicted the probability of participation in all four waves. More
specifically, as company size increased, the probability of not responding throughout
all four waves also increased significantly. Despite this, none of the variables of interest
had any effect on it. We then ran a paired-samples t-test comparing the mean scores for
career resilience and stress at T1 and T4 to test whether stressed individuals were
unable to persist and respond over the course of our surveys, and whether resilient
individuals were able to persist. Thus, no significant difference was observed between
the mean scores for career resilience (M1 = 3.77, Mt4 =3.83, dif=0.057, sig=0.614) or
stress (Mt1 = 2.73, Mra =2.67, dif=0.063, sig=0.283). These results indicate that the



151

final sample selected for this study does not differ in either career resilience or stress
from the initial sample. In short, given the results obtained, attrition does not appear to

bias the data.

RESULTS

Correlations

Descriptive analyses and correlations were performed using SPSS 25 software.
Table 1 shows the means, standard deviations and bivariate correlations between all the

variables included in this study.
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Variables M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Gender .58 49 -
2. Age of entrepreneur 43.57 10.24 -.06 -
3. Education 5.82 1.27 .09 -.15 -
4. Family income 4.01 1.64 -12 .10 .05 -
5. Business size 5.925 3.589 -.22% .03 -.20% 29%* -
6. Business age 5.92 3.61 -.06 32%* -12 28%* 34%* -
7. Stress (T1) 2.74 73 -.01 -.08 -.06 -.16 -.03 .06 -
8.Career resilience (T2) 3.75 1.68 11 -.06 .14 .01 -.04 -.09 -28%* -
9. Job satisfaction (T3) 5.60 1.57 .09 -12 A7* .13 .08 .07 -32%* ST -
10.Intention to stay in

78.43 28.50 15 -.08 .09 -.03 -.06 .01 -.10 S8 S9**

entrepreneurship (T4)

Note. *p < <0.05; **p <0.01; n=134; Gender (O=male, 1=female); Education (ranging from 1: No degree to 7: University graduate (or equivalent));

Family income (annual) (ranging from 1: Between $0 and $25,000 to 6 : over $125,000); Business size (number of full-time employees); Business

age (ranging from 0: Less than one year to 10: Approximately 10 years); T= Time; M=Mean; SD=Standard deviation.
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Confirmatory factorial analysis

We carried out a series of confirmatory factor analyses to verify the convergent
validity of the proposed measures. To this end, a two-factor model was tested in which
the four items making up the entrepreneurs’ career resilience were loaded onto one
factor and the four items of perceived stress onto the other. The results obtained
indicated an acceptable fit to the data (y~ = 31.99, df = 18, p <.02; GFI = .95; CFI =
.97; TLI = .96; RMSEA = .07; SRMR = .03), where all measures were significantly
loaded onto their hypothesized factor (p <.001). We also compared this model with an
alternative one. The results obtained from all fit indices reveal that the hypothetical
two-factor model is significantly better than a model where all items measuring the
variables in question (stress and entrepreneurs’ career resilience) were loaded on a
single factor (y° = 126.76, df = 20, p <.001; GFI=.80; CF1=.81; TLI =.73; RMSEA
= .20; SRMR = .14). This indicates a strong convergent validity of the variables

mobilized.
Hypothesis testing

Analysis of the entrepreneurs’job satisfaction mediating effect

First, we analyzed the mediating effect of the entrepreneur’s job satisfaction
using the PROCESS SPSS 4.2 macro. Hierarchical multiple linear regressions were
performed to assess the effect of this mediation on the relationship between perceived
stress and intention to stay in business. To facilitate interpretation of the results, all

variables were mean-centered.

As shown in table 2, the results of the entrepreneurs’ job satisfaction regression
on control variables only (Model 1) show no significant effect of these on
entrepreneur’s job satisfaction. By introducing entrepreneurs' perceived stress into the
job satisfaction equation (Model 2), the results obtained indicate a significant positive

effect of perceived stress in T1 on their job satisfaction in T3 (8 months later) (5 =-.33,
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p value = .00). This implies that an increase in perceived stress among newly started
entrepreneurs will decrease their job satisfaction over time, supporting Hypothesis 1.
For the intention to stay in entrepreneurship results (Models 3 to 5), regression of the
intention to stay in entrepreneurship on the control variables (Model 3) shows no
significant effect. The impact of perceived stress in Tl on intention to stay in
entrepreneurship in T4 (1 year later) is not significant (f = -.12, p value = .20; Model
4), which does not support hypothesis 2. When the entrepreneurs’ job satisfaction
measured in T3 was taken into account (Model 5), it had a positive and significant
impact on intention to stay in entrepreneurship among entrepreneurs newly starting
their business (f = .63, p value = .00), which supports hypothesis 3. Furthermore, as
shown in table 3, the stress perceived by entrepreneurs in T1 appears to have a negative
and significant indirect effect (mediation effect) on their intention to stay in business
(value = -.20 with CI = [-.35; -.08] does not contain zero). It also turns out that this
mediation is a total mediation, as the direct effect of stress on intention to stay in

entrepreneurship is not significant. This confirms hypothesis 4.



155

Table 2: Hierarchical multiple regression results for entrepreneurs’ job satisfaction

and intention to stay in business.

Job satisfaction (T3) Intention to stay in entrepreneurship (T4)
Predictors Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
p- p- p- p- p-
value value value d value / value
Constant 4.43 ** 00 6.85%* .00 73.28%* .00  89.07** .00 10.62 .60
Sexe .09 28 .08 31 13 .14 13 .16 .07 31
Ase of -.13 .16 -.17 .06 -.08 37 -.10 .30 .01 .92
entrepreneur
Education .16 .08 15 .09 .07 44 .06 A48 -.03 72
.Family .10 29 .04 .66 -.02 .84 -.04 .68 -.06 41
income
Business size .07 44 .06 51 -.04 72 -.04 .68 -.08 33
Business age .09 37 .14 .14 .07 46 .09 .36 .01 95
Stress (T1) -- -- - 33%* .00 -- -- -12 .20 .09 .26
Job
satisfaction -- -- -- - -- -- -- -- .63 .00
(T3)
R? .08 18 .04 .05 38
F 1.77 3.85 813 941 9.42
P value (F) 11 .00 .56 A48 .00

Note. *p < <0.05; **p <0.01; n=134.

Table 3: Direct and indirect effect of stress on intention to stay in business.

Effect of stress on intention Value Standard 95% confidence interval (CI)
u
to stay in business deviation LLCI ULCI
Direct effect .09 .08 -.06 24
Indlf“ec‘t effect (effect of 20 07 35 _08
mediation)

Analysis of the moderating effect of entrepreneurs’ career resilience

The macro PROCESS SPSS 4.2 was mobilized to analyze the moderating effect

of resilience on the relationships between perceived stress in T1 and the two long-term
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outcomes, namely entrepreneur’s job satisfaction in T3 and intention to stay in

entrepreneurship in T4.

According to the results presented in Table 4, the inclusion of entrepreneurs’
career resilience (T2) in the regression of entrepreneur’s job satisfaction (T3) on the
control variables and entrepreneurs' perceived stress in T1 resulted in the effect of
perceived stress in T1 on entrepreneur’s job satisfaction in T3 being significantly
reduced, but remaining significant by going from £ =-.33 (p value = .00; Model 2, table
3) to a f value equal to -.18 (p value = .02; Model 6, Table 4). This negative and
significant effect of perceived stress (T1) on job satisfaction (T3) further diminishes
when the interaction between it and entrepreneurs’ career resilience (T2) is taken into
account (moderating effect), from a value of -.18 (p value = .02; Model 6, table 4) to a
value of -.16 (p value = .03; Model 7, table 4). In addition, the moderating effect of
entrepreneurs’ career resilience (T2) on the relationship between perceived stress in T1
and job satisfaction in T3 appears positive and significant (f = .15, p value =.03; Model
7, table 4). This supports Hypothesis 5. With regard to the regression results for
intention to stay in entrepreneurship (T4), entrepreneurs’ career resilience (T2) appears
to have a significant positive effect on intention to stay in entrepreneurship (T4) (see
Models 8, 9 and 10; table 4). Nevertheless, taking into account the interaction between
perceived stress and entrepreneurs’ career resilience (moderating effect) proves to have
no significant impact on intention to stay in entrepreneurship (Model 9), leading to the
rejection of hypothesis 6 and hypothesis 6a. When considering the effects of
entrepreneurs’ career resilience in T2 and entrepreneur’s job satisfaction in T3 on
intention to stay in entrepreneurship in T4, we noticed that the effect of stress perceived
by entrepreneurs in T1 on intention to stay in entrepreneurship in T4 evolved from
insignificant (f = -.12, p value = .20; Model 4, table 2) to significant at the p <0.1 level
(B = .13, p value = .07; Model 10, table 4). This means that in the presence of career
resilience and job satisfaction, stress turns into eustress, i.e. positive stress or "good
stress", thus stimulating the intention of new entrepreneurs to persevere in their

entrepreneurial role.
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entrepreneurs’ career resilience.
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Job satisfaction (T3) Intention to stay in business (T4)
Model 6 Model 7 Model 8 Model 9 Model 10
Predictors
p- p- p- p- p-
value value value value value
Constant 4.48%* .00  4.23** .00 38.58* .04 35.62 .64 4.00 .83
Gender .04 .60 .02 .81 .07 33 .06 44 .05 46
Age of
-.14 .06 -.15 .05 -.07 ,37 -.07 .36 -.01 .88
entrepreneur
Education .09 21 A1 13 .01 ,99 .01 .87 -.03 .64
Family income .05 .52 .04 .58 -.03 72 -.03 .67 -.05 49
Business size .05 .50 .04 .58 -.05 ,54 -.06 48 -.07 32
Business age .16* .05 .19%* .02 12 ,15 14 11 .06 46
Stress (T1) -.18% .02 -.16* .03 .05 51 .06 41 13 .07
Career resilience
S1** .00 53 .00 59%* ,00 O1%* .00 39%* .00
(T2)
Interaction
(Stress (T1) and
-- - 15% .03 - -- .10 .16
Career resilience
(T2))
Job satisfaction
- - - - - - - - A1%* .00
(T3)
R? 40 .36 37 47
F 10.53 10.23 8.78 8.09 10.85
p-value (F) .00 .00 .00 .00

Note. *p < 0.05; **p <0.01; n=134.

In addition, the graphical representation of the moderating effect (figure 2) of

entrepreneurs’ career resilience in T2 on the relationship between perceived stress and

job satisfaction shows that entrepreneurs with a high career resilience have a very high

job satisfaction when stress is at its lowest. Thus, when the level of perceived stress

increases, these entrepreneurs manage to keep their job satisfaction stable. However,

entrepreneurs with a low career resilience feel moderately satisfied with being
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entrepreneurs when stress levels are low, and the level of this job satisfaction
deteriorates as perceived stress increases. The results presented in Table 5 support our
analyses of the graphical representation (figure 2) and demonstrate that the level of
entrepreneurs’ career resilience plays an important role in the moderation effect. In
other words, the effect of perceived stress on job satisfaction is indeed conditional on
the level of entrepreneurs’ career resilience (high or low), so that this effect proves very
strong and significant for entrepreneurs with a low level of career resilience (T2) (5 =
-.31; 95% CI = [-.50; -.13]) than for entrepreneurs with a high career resilience where
this effect becomes almost null (f =-.01) and insignificant (95% CI = [-.22; .20]). This
confirms hypothesis Sa concerning the conditional effect of entrepreneurs’ career
resilience level in moderating the relationship between stress and entrepreneurs’ job

satisfaction.

Table 5: Moderating effects on different career resilience levels.

. Effect of stress 95% confidence interval
Career resilience on job Star'ldz.lrd
level satisfaction () deviation LLCI ULCI
Low (M-SD) -31 .09 -.50 -.13
Medium (M) -.16 .07 =31 -.02
High (M+SD) -.01 11 =22 .20

Note. M: Mean; SD: Standard deviation.
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Figure 2: Graphical representation of the moderating effect of career resilience in T2

on the relationship between perceived stress in T1 and job satisfaction in T3.

Analysis of the effect of moderate mediation

The indirect effect of entrepreneurs’ perceived stress on intention to stay in
entrepreneurship (table 6) appears to be conditional on the level of entrepreneurs’
career resilience, so that entrepreneurs with a high career resilience are not over-
sensitive to the indirect negative consequences of perceived stress on their intention to
stay in entrepreneurship, via the job satisfaction (f = .00; 95% CI = [-.06; .06]), unlike
entrepreneurs with a low career resilience where perceived stress exerts a significantly
negative indirect effect on their intention to stay in entrepreneurship (f =-.13; 95% CI
= [-.26; -.03]). Finally, the index of moderate mediation shows a positive result equal
to .06, significant since the 95% CI does not include zero and equal to [.01; .14]. This
confirms the existence of a moderate mediation effect of entrepreneurs’ career
resilience and job satisfaction on the long-term relationship between perceived stress

and intention to stay in entrepreneurship. Thus, since the value of the index is positive,
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this suggests that the moderate mediation effect of career resilience and job satisfaction

is positive. Hypothesis 7 is thus confirmed.

Table 6: Indirect conditional effect of stress on intention to stay in business according

to career resilience level.

Indirect effect of 95% confidence interval
Career . .
resilience stress on intention Standard
level to stay in business deviation LLCI ULCI
(]

Low (M-SD) -.13 .06 -.26 -.03

Medium (M) -.07 .03 -.14 -.01

High (M+SD) .00 .03 -.06 .06

Note. M: Mean; SD: Standard deviation.

DISCUSSION, THEORETICAL AND MANAGERIAL IMPLICATIONS

It has frequently been suggested that new entrepreneurs are often vulnerable
due to the constraints associated with their newness to the market and the constraints
associated with the small size of their businesses. Thus, the constraints of newness and
small size faced by the businesses of newly started entrepreneurs create significant
financial and emotional pressures for these entrepreneurs, increasing the risk of stress,
sometimes in a persistent and unbearable way (Smida & Khelil, 2010). In this context,
some new entrepreneurs unfortunately fail to cope with the stress arising from their
entrepreneurial activity (Omrane et al., 2018). Motivated by the goal of helping these
entrepreneurs better adapt to stress, this work mobilized a longitudinal study with the
help of which we found that stress perceived by new entrepreneurs exerts a negative
influence on their job satisfaction, indirectly leading to a reduction in their intention to
continue in entrepreneurship. We also found that new entrepreneurs with high career
resilience were able to protect their job satisfaction and intention to stay in
entrepreneurship against the effects of stress, compared to new entrepreneurs with low

levels of career resilience.
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Like Boyd & Gumpert (1983) have pointed out, entrepreneurs are often
responsible for dealing with stressors on an individual basis. As such, they often lack
the external social support that could help them buffer stress (Williams, Munyon, &
Fuller, 2019). This reality underlines the importance of exploring and understanding
the individual aspects involved in adapting to entrepreneurial stress. In this respect, the
findings from our study fuel further reflection on how individual psychological factors,
including entrepreneurs' career resilience, can be integrated into existing theoretical
models to better understand the complex dynamics surrounding entrepreneurs'
psychological health and well-being. In addition, Lerman, Munyon, & Williams (2021)
have suggested that entrepreneurs deal with stress in a different way to the general
population. Thus, by analyzing a career-specific capacity such as entrepreneurial career
resilience, we shed further light on the current literature on stress and on work- and

entrepreneurial career-specific stress coping mechanisms.

Furthermore, in most previous research, entrepreneurial resilience has often
been addressed as a stable personality trait, seen as an individual difference inherent in
each person (Lee & Wang, 2017; Pérez Alonso & Moreno de Castro, 2020). This
perspective tends to suggest that resilience is a pre-existing characteristic, intrinsically
present in the entrepreneur, and one that can hardly be developed. In contrast, this study
mobilizes entrepreneurial career resilience from the perspective of career commitment,
thus considering it as a dynamic capability, likely to develop over time. By adopting
this perspective, we recognize resilience as a quality that can be strengthened and
cultivated. In other words, rather than viewing it as a static characteristic, we see it as
a malleable skill, open to growth and improvement (mindset) (Daspit, Fox, & Findley,
2023). This conception of career resilience broadens our understanding of how
entrepreneurs can not only cope with career challenges, but also learn to thrive within
them. By treating resilience as a capacity to be developed, we position ourselves to

better understand the mechanisms underlying its enhancement.
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Résumé

L’entreprencuriat est une carriére exigeante et complexe, associée a la prise
de risque et caractérisée par I’existence de degrés €levés d’incertitude au niveau des
revenus et des résultats. Dans cet environnement, plusieurs entrepreneurs échouent et
se désengagent de cette carriere. Ce travail introduit le concept de résilience de carriere
entrepreneuriale (RCE) pour désigner la capacité des entrepreneurs a faire face aux
adversités inhérentes a cette carricre. La recherche menée examine 1’impact de la RCE
sur la satisfaction des entrepreneurs au travail ainsi que leur intention de demeurer en
entrepreneuriat. A travers une analyse longitudinale en trois vagues portant sur un
échantillon de 134 entrepreneurs nouvellement démarrés, les résultats obtenus ont
montré un effet positif direct de la résilience de carriere sur la satisfaction et I’intention
de rester entrepreneur auprés de nouveaux entrepreneurs. Egalement, nous avons
constaté que la satisfaction médiatise une partie de I’effet de la résilience de carriere

des entrepreneurs sur leur intention de poursuivre dans la carriére entrepreneuriale.

Mots clés : Résilience de carriére entrepreneuriale; satisfaction au travail;

intention de demeurer entrepreneur; analyse longitudinale.
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INTRODUCTION

Les avantages que procure 1’entrepreneuriat a 1’économie et a la société sont
largement reconnus et discutés (Neumann, 2021; Urbano et al., 2019; van Praag et
Versloot, 2007). Néanmoins, dans cette carriére, les défis et les obstacles sont
inévitables (White et Gupta, 2020). Les entrepreneurs font réguliérement face a des
difficultés importantes, ce qui les ralentis de maniére frustrante, jusqu’a parfois devoir
abandonner la carriére. En particulier, les nouveaux entrepreneurs qui sont bien souvent
inexpérimentés, sont considérés comme plus fragiles et vulnérables, dirigeant ainsi des
nouvelles entreprises accablées par le handicap de la nouveauté (/iability of newness)
(Stinchcombe, 1965). Cela rend difficile leur acquisition de capitaux essentiels, tels
que les ressources humaines, culturelles, sociales et financieres. De plus, les
événements externes imprévus, tels que les pandémies, les catastrophes naturelles, les
changements réglementaires et les crises économiques, entre autres, exercent une
pression supplémentaire sur les capacités des entrepreneurs a diriger avec succes leurs
nouvelles entreprises (Hartmann et al., 2022; Lerman et al., 2020). Confrontés a ces
divers défis, les nouveaux entrepreneurs se trouvent souvent isolés (Cardon et Arwine,
2023). A cet égard, comme les ressources sont parfois limitées, voire insuffisantes, pour
faire face aux adversités de la carriére entrepreneuriale (Baker et Nelson, 2005),
I’intention de demeurer en entrepreneuriat peut donc, a tout moment, étre minée par les
doutes et les découragements (Valéau, 2017). En réalité, certains nouveaux
entrepreneurs subissent de graves conséquences, menagant ainsi leur santé, leur bien-
étre, la pérennité de leurs entreprises et la poursuite de leur carriére entrepreneuriale
(Cocker et al., 2012; Kale et Arditi, 1998; Smida et Khelil, 2010; Ucbasaran et al.,
2012). Dans de telles circonstances, les individus, I’économie et la société peuvent étre

tous perdants.

Afin de soutenir les entrepreneurs a surmonter les adversités inhérentes a la
carriere entrepreneuriale, les chercheurs en entrepreneuriat ont adopté le concept de la

résilience, définie comme étant la capacité a rebondir face aux adversités et aux
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évenements stressants (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022) et suggérant que les
entrepreneurs qui font preuve de résilience réussissent mieux (Chadwick et Raver,
2020). A ce titre, la résilience a été identifiée comme un précurseur important des
efforts visant de se lancer en entrepreneuriat en affectant, entre autres, les intentions
entrepreneuriales (Gonzalez-Lopez et al., 2019; Renko et al., 2020) et la vigilance
entrepreneuriale (Obschonka et al., 2018). Concernant les entrepreneurs en activité, la
résilience de ceux-ci a été reconnue comme déterminant important de leur engagement
et de leur performance en soutenant, par exemple, leur capacité¢ d’acquérir des
ressources (Anglin et al., 2018), leur satisfaction au travail (Santoro et al., 2020), leur
bien-&tre subjectif (Baron et al., 2013), voire la survie de leurs entreprises (Chadwick
et Raver, 2020). Toutefois, en examinant deux recensions systématiques réalisées sur
la résilience des entrepreneurs (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022), nous avons
constaté que le role de celle-ci dans la poursuite de la carriére entrepreneuriale n’a pas
encore été examiné. A cet égard, cette recherche vise donc & examiner le role de la
résilience de carriere des entrepreneurs nouvellement démarrés dans leur intention de
demeurer en entrepreneuriat. En outre, nous allons examiner le réle médiateur de la
satisfaction au travail, afin d’illustrer que la résilience de carriere a un effet sur la
satisfaction au travail (immédiate), qui ameéne alors une intention de vouloir demeurer

dans cette carriere (dans le futur).

Ce faisant, cet article contribue a la littérature existante de plusieurs manieres.
Premierement, et a notre connaissance, aucune étude n’a encore examiné le role de la
résilience des entrepreneurs dans la poursuite de la carriére entreprencuriale aupres
d’entrepreneurs en activité. Ainsi, cette recherche se concentre sur un groupe particulier
d'entrepreneurs, a savoir ceux qui ont récemment créé leurs propres entreprises. Nous
considérons que cette population d’entrepreneurs est particuliecrement importante a
étudier en termes de résilience et de pérennité de carriére. En effet, en raison de leur
nouveauté sur les marchés, et comparativement a ceux plus établis, les nouveaux
entrepreneurs manquent souvent de visibilité a long terme, d'expérience, de 1égitimité

de leurs nouvelles entreprises auprés des parties prenantes externes ainsi qu’aux
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routines organisationnelles sous-développées (Abatecola et al., 2012; Breivik-Meyer et
al., 2020; Stinchcombe, 1965). De plus, ils font face a des contraintes en termes de
manque ou faibles ressources financieres et managériales avec lesquelles ils operent
(Abatecola et al., 2012; Breivik-Meyer et al., 2020; Stinchcombe, 1965). Par
conséquent, comme les ressources sont limitées pour faire face aux demandes et aux
exigences inhérentes a la carriére entreprencuriale (Baker et Nelson, 2005), certains
nouveaux entrepreneurs ne parviennent pas a répondre aux adversités et au stress de
leur contexte professionnel (Omrane et al., 2018), mettant en danger par la suite leur
santé et menacant leur avenir en entrepreneuriat (Omrane et al., 2018; Smida et Khelil,

2010).

Deuxiemement, la majorit¢ des travaux en entrepreneuriat portés sur le
phénoméne de la résilience ont adopté des conceptions transversales plutét que
longitudinales (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022), ce qui souléve des
inquiétudes quant a la validit¢ des résultats obtenus. L’utilisation exclusive de
méthodologies transversales peut introduire un certain biais dans 1’interprétation des
effets de la résilience sur les entrepreneurs, limitant la capacité¢ a appréhender
pleinement I'évolution de ces impacts dans le temps. Pour remédier a cette lacune
méthodologique, cette recherche adopte une approche longitudinale. En s'étendant sur
une période prolongée, elle vise a saisir plus précisément les effets a long terme de la
résilience de carriere sur la satisfaction et l'intention de rester dans l'entrepreneuriat

parmi les entrepreneurs nouvellement créés.

Troisiemement, et au travers de ce travail, nous visons introduire au champ de
I’entrepreneuriat une forme particuliere de résilience psychologique ou individuelle,
mais qui est associée au travail, a savoir la résilience de carriere. Par ce fait, nous
cherchons a répondre a plusieurs critiques et préoccupations émises par des chercheurs
en entrepreneuriat (Hartmann et al., 2022; Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno
de Castro, 2020) concernant les mesures de la résilience utilisées jusqu’a présent en

contexte entrepreneurial. Parallélement, nous répondons aux appels de plusieurs



178

chercheurs en entrepreneuriat (Chadwick et Raver, 2020; Hartmann et al., 2022), qui
ont préconisé l'introduction de nouvelles mesures de la résilience dans ce domaine, afin
de fournir une compréhension plus nuancée a la résilience des entrepreneurs (Hartmann
et al., 2022), au-dela des mesures générales de la résilience utilisées a présent dans la
littérature entrepreneuriale, initialement congue pour évaluer la résilience des enfants
arisque (Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020). Il est donc fort
probable que les mesures de la résilience appliquées a présent dans la recherche sur les
entrepreneurs n’aident pas les chercheurs a saisir avec précision les caractéristiques de

la résilience de ceux-ci (Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020).

CADRE THEORIQUE

L’importance de la résilience pour les entrepreneurs nouvellement démarrés

Les chercheurs en entrepreneuriat considerent la résilience psychologique ou
individuelle des entrepreneurs comme une caractéristique efficace pour répondre et
s’adapter aux adversités et événements perturbateurs (Hartmann et al., 2022). Cela dit,
il convient de noter que ce concept se distingue selon qu’il soit considéré comme étant
un trait de personnalité stable, ou plutdt une capacité ou un processus (Ahmed et al.,
2022; Hartmann et al., 2022). A titre d’exemple, la résilience a été conceptualisée dans
certaines études (Chadwick et Raver, 2020; Obschonka et al., 2018) comme un facteur
de personnalité stable ou une différence individuelle qui implique des modéles de
pensée et de comportement stables (Obschonka et al., 2018). Cela suggere que la
résilience est une caractéristique innée et que les entrepreneurs sont par nature
résilients, quelle que soit ’adversité¢ a laquelle ils font face (Ahmed et al., 2022).
D’autres 1’ont considéré comme une capacité pouvant se développer et qui permet aux
entrepreneurs de négocier des situations traumatisantes et rebondir face aux adversités
(Lee et Wang, 2017; Luthans et al., 2007). Enfin, un petit nombre d’études,
particuliérement celles plus récentes, la conceptualisent comme un processus par lequel
un individu mobilise ces capacités pour s’ajuster positivement face a une adversité, tout

en maintenant son fonctionnement avant, pendant et apres I’adversité (Ahmed et al.,
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2022). Pourtant, malgré le désaccord dans la conceptualisation de la résilience des
entrepreneurs entre les chercheurs, il convient de souligner qu’il y a un consensus
fondamental entre ceux-ci concernant les ¢léments essentiels de ce concept a savoir
I’exposition a une adversité et I’adaptation positive malgré cette adversité¢ (Hartmann

et al., 2022).

Les nouveaux entrepreneurs, étant relativement inexpérimentés, font souvent
face a une multitude de défis stressants qui compromettent la poursuite de leurs
activités entrepreneuriales et menacent également leur santé et leur bien-étre (Lerman
et al., 2020; White et Gupta, 2020). Ils doivent régulierement affronter des revers et
surmonter divers types d’obstacles, notamment des difficultés financiéres et
commerciales, des enjeux de gestion des ressources humaines, des conflits de role, de
I’ambiguité de rdle, la concurrence d’autres entreprises, 1’évolution des préférences des
clients, etc. (Lerman et al., 2020; White et Gupta, 2020). En outre, les événements
externes imprévus, tels que les pandémies, les catastrophes naturelles, les changements
réglementaires et les crises économiques, entre autres, exercent une pression
supplémentaire sur les capacités des entrepreneurs a diriger avec succes leurs nouvelles
entreprises (Bullough et al., 2014; Ratten, 2021; Torrés et al., 2022). Dans ce contexte

difficile et complexe, la résilience devient cruciale.

Critiques pour les recherches antérieures dans [’étude de la résilience des

entrepreneurs

Depuis longtemps, la notion de la résilience a été explorée par des chercheurs
dans de multiples domaines (Lee et Wang, 2017). En psychologie, les premieres
recherches modernes sur la résilience remontent aux années 1950, avec les travaux de
la psychologue au développement Emmy Werner (Duchek, 2018). Depuis lors, cette
capacité a rebondir a suscité 1’intérét des psychologues et des psychiatres, qui ont
entrepris des recherches sur la capacité des enfants a surmonter les risques et les
adversités (Masten, 2001). Ces recherches pionnieres ont démonté 1’importance de la

résilience individuelle des enfants a risque, les aidant a obtenir de bons résultats malgré
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de graves menaces (Masten, 2001). Compte tenu des obstacles et défis auxquels les
entrepreneurs doivent faire face pour prospérer dans leurs efforts entrepreneuriaux
(Chadwick et Raver, 2020; White et Gupta, 2020), il n’est pas surprenant que le concept
de la résilience soit intégré et étudié dans le domaine de 1’entrepreneuriat (Ahmed et
al., 2022; Hartmann et al., 2022). Néanmoins, 1’intégration de la résilience dans la
recherche actuelle sur les entrepreneurs souléve plusieurs préoccupations. Tout
d’abord, tel qu’évoqué précédemment, les chercheurs en entrepreneuriat ont souvent
appliqué les concepts et les mesures de la résilience des enfants a risque pour étudier
celle des entrepreneurs (Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020),
sans prendre en compte les différences contextuelles entre le monde des affaires et les
troubles psychologiques (Lee et Wang, 2017). De plus, ces recherches manquent
souvent d'un cadre théorique solide, ce qui peut compromettre la validité des résultats.
Ainsi, en l'absence d'une théorie spécifique a la résilience entrepreneuriale, il est
difficile de progresser dans la compréhension de ce concept et d'améliorer les pratiques

de développement de la résilience entrepreneuriale (Lee et Wang, 2017).

Résilience de carriére

Afin de remédier aux déférentes critiques soulevées dans les recherches
antérieures sur la résilience des entrepreneurs, cette étude adopte un type particulier de
résilience individuelle associée au travail, a savoir la résilience de carriére. En effet,
é¢tant donné I’environnement turbulent dans lequel se déroulent les carriéres
aujourd’hui, la résilience des employés face aux perturbations qui entravent leur
progression et leur poursuite de carri¢re, également connue sous le nom de résilience
de carricre, est devenue d’une importance cruciale dans la recherche portant sur le
milieu de travail (Bimrose et Hearne, 2012; Mishra et McDonald, 2017). Le concept
de résilience de carriére a été introduit pour la premiére fois dans la littérature en milieu
de travail par London (1983) comme composante essentielle de sa théorie de la
motivation de carriere. Il I’a défini comme « la résistance d’une personne aux

interruptions de la carriere et dans un environnement loin d’étre optimal » (London,



181

1983, p. 621, traduction libre). Au fil du temps, les chercheurs et les praticiens ont
commencé a explorer la résilience de carriére, notamment en réponse a la diminution
des effectifs et a la restructuration des organisations qui ont marqué la période de la fin
des années 1980 (Collard et al., 1996). A partir des années 1990, les travaux
académiques portant sur la résilience de carriére ont considérablement augmenté
(Mishra et McDonald, 2017). Certaines carri¢res, comme la carriére d’enseignement et
de soins infirmiers ou la résilience est supposée nécessaire, ont donné lieu a une grande
quantité¢ de travaux scientifiques sur la résilience de carriere (Hartmann et al., 2020;

Mishra et McDonald, 2017).

En milieu de travail, les personnes qui font preuve d’une forte résilience de
carriere sont plus aptes a surmonter les obstacles et les événements perturbateurs de
leurs carrieres (Han et al., 2021; Lyons et al., 2015). De plus, les employés résilients a
leur carriére ont tendance a mettre on place des stratégies de gestion de carriere plus
efficace (London, 1983; Mishra et McDonald, 2017), comme surveiller les tendances
du marché et évaluer les compétences dont I’entreprise dans laquelle ils travaillent aura
besoin a I’avenir pour suivre 1’évolution du marché (Waterman et al., 1994). En outre,
ils ont tendance a évaluer délibérément leurs atouts et leurs lacunes et a rechercher des
occasions d’améliorer leurs compétences afin de pouvoir réagir rapidement a
d’éventuelles perturbations de carriére (Mishra et McDonald, 2017). Egalement, Han
et al. (2021) voient que les personnes qui possédent des niveaux plus élevés de
résilience de carricre ont tendance a faire preuve d’une plus grande capacité
d’adaptation et d’une plus grande confiance en leurs capacités. Par conséquent, ils sont
plus susceptibles de s’adapter efficacement aux exigences de leur travail. A ce niveau,
et selon la théorie de I’adaptation au travail de Dawis (2005), les employés qui font
preuve de persévérance et de flexibilité dans le cadre de leur style d’adaptation au
travail sont plus susceptibles de connaitre une meilleure adéquation personne-
environnement et un bon ajustement a leur role de travail. A cet égard, les individus
ayant des niveaux plus élevés de résilience de carriere sont plus susceptibles de faire

preuve de comportements d’adaptation caractérisés par la persévérance, comme ne pas
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succomber aux revers de carricre, et par la flexibilité, comme la manifestation d’une

plus grande tolérance a I’incertitude et a I’ambiguité (Han et al., 2021).

D’un point de vue conceptuel, la résilience de carriere a ét¢ initialement congue
comme faisant partie de concepts plus larges tels que la motivation de carriére (London,
1993; Noe et al., 1990) et I’engagement de carriere (Carson et Bedeian, 1994). Des
recherches antérieures (Fourie et Van Vuuren, 1998; Gowan et al., 2000) I’ont traité
comme une construction distincte. Parmi les diverses conceptualisions de la résilience
de carriere, celle de Carson et Bedeian (1994), développée dans le cadre de leur modele
global de I’engagement de carriere, s’aligne bien avec notre objectif de recherche et
répond aux préoccupations des chercheurs (Ahmed et al., 2022; Lee et Wang, 2017;
Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020) concernant les mesures de la résilience
actuellement utilisées en entrepreneuriat. D’ailleurs, la résilience de carricre a été
congue pour évaluer I’adaptation des employés face aux obstacles de leur carriere dans
un contexte de travail. En outre, Carson et Bedeian (1994) se sont appuyés sur la théorie
de la motivation de carriere de London (1983) et ont théorisé I’engagement de carriére
comme phénomene global qui se compose de trois aspects, a savoir la résilience de
carricre, la planification de carri¢re et I’identité de carriere. Au niveau de la résilience
de carriére, Carson et Bedeian (1994, p. 239) I’ont considérée comme « composante
persistante de l'engagementy, et I’ont décrite comme « la résistance a l'interruption de
carriere face a [’adversité » (Carson et Bedeian, 1994, p. 240). En plus de bénéficier
d’un soutien théorique solide, la conceptualisation de Carson et Bedeian (1994) de
I’engagement de carriére a vu ses mesures de résilience de carriére largement utilisées
et évaluées par les chercheurs, que ce soit en tant que composante de 1’engagement de
carriere dans son ensemble (Zhu et al., 2020) ou encore en tant que dimension distincte

(Hartmann et al., 2020; Kossek et Perrigino, 2016; Mishra et McDonald, 2017).
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Broaden and build theory et résilience individuelle

Afin d’analyser la résilience de carriere des entrepreneurs nouvellement
démarrés, cette recherche prend comme cadre général la théorie broaden and build
(Fredrickson, 1998, 2001; Fredrickson et Kurtz, 2011; Fredrickson et al., 2003; Tugade
et Fredrickson, 2004). En effet, cette théorie clarifie I’influence des émotions positives
dans 1’¢largissement des pensées-actions réactives d’une personne. Plus précisément,
si les émotions négatives rétrécissent 1’attention des individus a des tendances d’action
spécifiques, a court terme et souvent automatiques (par ex : attaque, fuite) (Fredrickson
et al., 2003), les émotions positives sont censées améliorer et ¢largir I’attention et le
répertoire cognitif des individus, voire méme créer des schémas de pensées inhabituels,
créatifs, flexibles et intégratifs (Isen et Daubman, 1984; Isen et al., 1987; Isen et al.,
1985; Isen et al., 1991). En élargissant le répertoire cognitif, le répertoire de pensée-
action des individus augmente également, donnant lieu a des comportements plus
adaptatifs et proactifs (Fredrickson, 2001; Fredrickson et al., 2003; Tugade et
Fredrickson, 2004). En outre, au-dela de ses avantages a court terme (¢élargissement
cognitif), les émotions positives conduisent, au fil de temps, a la construction de
ressources personnelles durable, et qui fonctionnent comme une réserve sur laquelle la
personne peut puiser plus tard pour s’aider a se remettre d’un large éventail d’adversités

(Tugade et al., 2003).

Selon la théorie broaden and build, les émotions positives sont le fondement de
la résilience individuelle (Fredrickson, 2000). Les individus résilients ont tendance a
expérimenter davantage d'émotions positives, ce qui les aide a élargir leur répertoire
cognitif et comportemental et améliore leur fagon de répondre aux adversités et aux
événements stressants (Fredrickson, 2000, 2001). Ces individus sont mieux équipés
pour faire face aux situations difficiles en évaluant les événements stressants comme
des défis a relever plutdét que comme des menaces paralysantes (Fletcher et Sarkar,
2013). De plus, les personnes résilientes adoptent des comportements adaptatifs et

orientés vers l'avenir lorsqu'ils sont confrontés a des événements stressants (Masten,
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2001). Par conséquent, en nous appuyant sur la théorie broaden and build, nous
soutenons que la résilience de carriere constitue une ressource personnelle
fondamentale que les entrepreneurs nouvellement démarrés peuvent mobiliser pour
interpréter et répondre de maniére constructive aux adversités de leur carriere
entrepreneuriale. Cela, en retour, pourrait améliorer leur satisfaction et leur intention

de continuer a travailler en tant qu’entrepreneurs.
Modgéle conceptuel et hypothéses

La résilience de carriere, la satisfaction au travail et l'intention de poursuivre dans la

méme carriere

Mishra et McDonald (2017) ont proposé un modele théorique de la résilience
de carriere dont ils ont spécifi¢ les antécédents et les résultats de celle-ci. Selon ce
modele théorique, la résilience de carriere influence plusieurs résultats au milieu de
travail, notamment la satisfaction et 1’intention de rester dans une carriére. Dans ce
sens, Waterman et al. (1994), ont trouvé que les personnes avec une forte résilience de
carricre se sentent responsables dans la gestion de leur carricre et font preuve d’un fort
engagement envers leur développement professionnel. Par conséquent, ces personnes
font preuve non seulement d’une plus grande adaptabilité face aux revers de la carriére,
mais ils planifient et fixent souvent leurs objectifs de carri¢re et sont préts a faire tout
ce qu’il faut afin de les réaliser (Coetzee et al., 2015; Van Vuuren et Fourie, 2000). Le
niveau de la motivation et d’engagement envers I’avancement professionnel dont font
preuve les personnes résilientes a la carriere leur facilite I’identification d’opportunités
d’emploi personnellement épanouissantes et satisfaisantes (Han et al., 2021).
Egalement, Lyons et al. (2015) ont decouvert que les cadres professionnels dotés d’un
niveau ¢levé de résilience de carriére manifestent des niveaux ¢élevés de satisfaction au
travail en raison de leur capacité accrue a se remettre des revers et a faire preuve de
persévérance dans la poursuite de leurs objectifs de carriére. De leur part, Han et al.

(2021) ont soutenu que la résilience de carriére a un impact direct sur la satisfaction au
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travail, et un impact indirect sur la satisfaction a I’égard de la vie en général aupres de

527 professionnels dans diverses organisations aux Etats-Unis.

En plus de la satisfaction au travail, le mod¢le théorique de la résilience de
carriere propos¢ par Mishra et McDonald (2017) établit une relation directe entre la
résilience de carriére et 1’intention de rester dans une carriére. A ce niveau, plusieurs
études (Carless et Bernath, 2007; Kidd et Green, 2006) ont trouvé que la résilience de
carricre impacte négativement l’intention de changer de carriere. En effet, les
personnes résilientes développent généralement des capacités d’autoréflexion et de
recherche d’informations lors d’expériences défavorables (Savickas, 2013). Ils
apprennent et s’améliorent pour se remettre sur la bonne voie et poursuivre leur carriére
apres avoir vécu de telles expériences. Partant de ces constats, nous formulons les

hypothéses suivantes :

Hypothése 1 : La résilience de carriére des entrepreneurs est positivement associée a

leur satisfaction au travail

Hypothése 2 : La résilience de carriere des entrepreneurs est positivement associée a

leur intention de demeurer en entrepreneuriat

Le role médiateur de la satisfaction au travail

La relation entre la satisfaction au travail et I'intention de rester dans la méme
carricre est bien théorisée. Selon le modéle de changement de carriére de Rhodes et
Doering (1993), la satisfaction au travail exercera une influence sur toute éventuelle
décision de changer de carriere. D’aprés Rhodes et Doering (1993), I’insatisfaction au
travail peut engendrer une réflexion quant a un éventuel changement de carri¢re. Pour
la carriére d’entrepreneur, I’une des raisons avancées pour accéder a cette carriere est
le désir d’avoir un travail satisfaisant (Cromie, 1987). Les personnes qui choisissent la
carriere entrepreneuriale sont souvent satisfaites de leur choix principalement parce

qu’ils percoivent des risques moindres de perte d’emploi, jouissent d’une plus grande
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autonomie et possédent une plus grande flexibilité au travail (Hundley, 2001). Aprées
avoir y accédé, I’entrepreneur sera satisfait de son choix de carriére en fonction de ses
attitudes, objectifs personnels et professionnels réalisés (Cooper et Artz, 1995). Par
ailleurs, un entrepreneur satisfait de son travail est plus susceptible de vouloir demeurer

dans la carriére entrepreneuriale.

En outre, en milieu de travail, il a été¢ constaté que la satisfaction au travail
médiatise I’impact de la résilience de carriere des employés sur leur satisfaction a
I’égard de la vie (Han et al., 2021), médiatise I’impact de la résilience au travail sur la
performance au travail des employés (Meneghel et al., 2016) et médiatise I’'impact de
la résilience des employés sur leur intention de quitter I’emploi (Ghandi et al., 2017).
En effet, étant donné que la résilience de carriére reflete la persistance d’un individu a
un environnement changeant et sa capacité a faire face a des circonstances défavorables
de sa carriere (Carson et Bedeian, 1994), les personnes résilientes dans leur carriére
sont mieux équipées pour poursuivre et atteindre leurs objectifs de carricre. Cela
augmente leur satisfaction au travail et en conséquence, augmente leur volonté de
continuer a travailler dans la méme carriére. Compte tenu de toutes ces considérations,

les hypothéses suivantes sont proposées :

Hypothése 3 : Une augmentation dans le niveau de la satisfaction au travail chez les
entrepreneurs est positivement associée a leur intention de demeurer en

entrepreneuriat.

Hypothése 4 : La résilience de carriere des entrepreneurs influence positivement
l’intention de demeurer entrepreneur en augmentant leur satisfaction au travail (effet

de la médiation).

Conséquemment, la représentation de notre modele théorique proposé est le

suivant :
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HL (+) H3 (+)

Intention de demeurer en
entrepreneuriat

(13)

Satisfaction d'étre
-H4 (+)-- entrepreneur  pe-eeeeeee-

(12

Résilience de carriére
entrepreneuriale

(1)

H2 (+)

Figure 1. Mod¢le de la recherche

METHODOLOGIE

Collecte de données et échantillon

Cette recherche utilise des données recueillies lors de trois phases distinctes
pendant la pandémie de COVID-19, a des intervalles de quatre mois, d’octobre 2020 a
juin 2021. Les entrepreneurs inclus dans notre échantillon ont été invités a participer a
un questionnaire en ligne en octobre 2020, diffusée a travers divers canaux tels que
Facebook, LinkedlIn, et des partenaires de recherche, ainsi que par le biais de contacts
directs avec des participants a des études antérieures. Une compensation de 20§ CAD
par sondage a été proposée en guise de remerciements a ceux et celles qui ont répondu
a toutes les questions. Des controles de qualité ont été effectués, incluant la vérification
des vitesses de réponse, la confirmation des années de naissance, du secteur d’activité
de I’entreprise et la présence de questions en double. Seuls les nouveaux entrepreneurs
dirigeant des entreprises en activité, ayant commencé a réaliser des ventes et dont 1’age
de I’entreprise ne dépasse pas 10 ans (Adomako et al., 2018) ont été retenus, formant
ainsi un échantillon initial de 360 entrepreneurs pour la phase T1. Deux autres phases
de suivi ont été¢ menées en février 2021 (T2) et juin 2021 (T3). Parmi les répondants
initiaux, 256 ont participé au suivi en T2 (71,11 %) et 191 ont répondu au suivi final

en T3 (53,06 %). Au total, 134 répondants ont particip¢ aux trois phases et ont fourni
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des réponses complétes a toutes les variables d'intérét (37,22% de 1'échantillon initial.
Ils constituent notre échantillon final pour 1'analyse des hypothéses, qui se compose
majoritairement de femmes (59% contre 41 % d'hommes), avec un age médian de 43
ans et des diplomes universitaires de 1°, 2° ou 3° cycle (ou équivalent) (71,7%). En ce
qui concerne les revenus familiaux, 27,6 % des répondants déclarent un revenu annuel
moyen de plus de 125 000$ CAD. Pour ce qui est de leurs entreprises, elles sont de
tailles variées, mais souvent petites, avec 23,9% ne comptant aucun employé¢, 23,9%
employant une personne et 14,9 % en employant deux a temps plein. L'dge médian des
entreprises est d'environ 5 ans, et elles opérent principalement dans les secteurs des
services professionnels, scientifiques et techniques (24,6%), d'autres services (sauf les
administrations publiques) (17,2%) et des soins de santé et de l'assistance sociale

(11,2%).

Mesures

Les construits d’intérét ont été mesurés a trois reprises afin de les cartographier
sur le modele théorique, assurant ainsi la validité des construits et minimisant le risque
de biais de variance de méthode commune (Common Method Variance), c’est-a-dire
un décalage temporel dans le modele de recherche (Craighead et al., 2011). De maniére
plus précise, les mesures de la résilience ainsi que les mesures des variables de controle
ont ¢té évaluées lors de la collecte initiale. La satisfaction d’étre entrepreneur a été
mesurée a T2, environ 4 mois apres la collecte initiale. Pour I’intention de demeurer en
affaire, cette variable a été mesurée en T3 (8 mois apres la collecte initiale). Les

mesures mentionnées seront examingées plus en profondeur dans la section suivante.

La résilience de carriere des entrepreneurs (RCE) (Temps 1)

La mesure de la résilience de carriére de Carson et Bedeian (1994) a été adaptée
pour évaluer le niveau de la résilience de carriere des entrepreneurs récemment
démarrés. L’échelle comprend 4 éléments (inversé) a savoir « 1-Considérant les

problémes que je rencontre dans la carriére d’entrepreneur, je me demande parfois si
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j’en retire des bénéfices suffisants; 2-Les cofits associés a la carriere d’entrepreneur me
semblent parfois trop grands; 3-Considérant les problémes associés a cette carricre, je
me demande parfois si le fardeau personnel en vaut la peine; 4-Les désagréments
associés a la carriere d’entrepreneur me semblent parfois trop grands ». Les répondants
ont été invités a indiquer leur niveau de résilience a I’aide d’une échelle de Likert a 7

points. L’alpha de Cronbach est de 0,930.

Variables de controle (Temps 1)

Plusieurs variables de contréles ont été retenues dans cette recherche. Des
variables de contrdles spécifiques a I’individu (le sexe, I’age, le niveau d’études, le
revenu familial annuel) ainsi que des variables de contrdle spécifiques a I’entreprise (la
taille de ’entreprise mesurée par le nombre d’employés a temps plein et 1’age de
’entreprise mesuré par le nombre d’années dont I’entreprise fait des ventes) (Carree et
Verheul, 2012; Lauto et al., 2020). Ces variables peuvent influencer la satisfaction

d’étre entrepreneur et I’intention de demeurer en entrepreneuriat.

Egalement, étant donné que nous étudions des nouveaux entrepreneurs, opérant
avec des ressources souvent limitées (Baker et Nelson, 2005), nous avons pris en
compte l'accés aux ressources (Ress) pour déterminer si celles-ci pourraient étre a
l'origine des résultats ou si ¢’est plutét la résilience de carriére de ces entrepreneurs. A
cet effet, nous avons adapté 1’échelle ¢laborée par Hanlon et Saunders (2007), évalués
au moyen d’une échelle de Likert a 7 points, allant de 1 : Totalement en désaccord a 7 :
Totalement en accord. Les participants ont été invités a indiquer dans quelle mesure ils
avaient facilement acces et en quantité suffisante a : des services conseils de qualité, de
la formation utile et de qualité, de la rétroaction de qualité, du soutien financier
suffisant a des conditions adéquates, des contacts d’affaires de qualité, du soutien
émotionnel de qualit¢ et des occasions riches pour échanger avec d’autres

entrepreneurs. L’alpha de Cronbach pour cette échelle est de 0,879.
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La satisfaction au travail d’entrepreneur (SEE) (Temps 2)

Afin de mesurer la satisfaction des entrepreneurs, une mesure a un seul ¢lément
est utilisée. Nous avons posé la question suivante : « Etes-vous satisfait d’étre
entrepreneur ? ». Les différentes catégories de réponses s’échelonnent de 1:
Totalement insatisfait a 7: Totalement satisfait. Par le passé, des mesures de
satisfaction autodéclarées avec un seul item ont été utilisées afin d’appréhender, entre
autres, la satisfaction des clients (Peterson et Wilson, 1992), la satisfaction au travail
(Wanous et al., 1997) et la satisfaction des entrepreneurs (Carree et Verheul, 2012). En
effet, plusieurs chercheurs (ex. Scarpello et Campbell, 1983; Wanous et al., 1997)
soutiennent qu’une mesure mono-item de la satisfaction globale au travail est

préférable a une mesure combinant plusieurs €léments.

L’intention de demeurer en entrepreneuriat (IDE) (Temps 3)

Cette variable a été¢ évaluée a partir d’un seul item, a savoir « Quelle est la
probabilité que vous demeuriez entrepreneur dans les cing (5) prochaines années ? ».
Afin de répondre a cette question, une échelle allant de 0 % a 100 % a été proposée
(bonds de 5%). Morwitz (2001), en résumant plusieurs pratiques pour mesurer les
intentions, recommande ['utilisation d'échelles de probabilit¢ pour mesurer ces
dernicres. Il soutient que « la littérature antérieure suggere que les échelles de
probabilité [...] sont les meilleures mesures des intentions, car elles englobent
I’information dans d’autres échelles et en contiennent davantage » (Morwitz, 2001, p.
9). Cette facon d’évaluer les intentions suppose que le répondant tienne compte, au
moins partiellement, de la faisabilité situationnelle du comportement (Morwitz et

Munz, 2021).
Vérification de la qualité des données

Biais de la méthode commune
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Pour apaiser les inquiétudes quant a la possibilité d’effets de méthodes
communes, et en plus de mesurer nos variables en appliquant un décalage temporel,
nous nous sommes appuyés sur I’expérience de Guo et al. (2018) et avons effectué le
test a facteur unique de Harman, en placant toutes les variables dans une seule analyse
factorielle confirmatoire (CFA), et examiné les indices d’ajustement pour déterminer
si un seul facteur latent correspondrait bien aux données. L’analyse factorielle
confirmatoire a montré que le modele monofactoriel ne correspondait pas bien aux
données, x2 = 405,117 p = 0,000, indice d’ajustement comparatif (CFI) = 0,674, indice
de Tucker-Lewis (TLI) = 0,543, erreur d’approximation quadratique moyenne
(RMSEA) = 0,198. Conséquemment, les résultats du test a un facteur de Harman

suggerent 1’absence de biais de méthode de variance commune.

Fiabilité et validité convergente des construits

La fiabilité et la validité convergente de nos construits a plusieurs items (RCE
et Ress) a été testée a I’aide d’alpha de Cronbach (o > 0,7) et des tests d’analyse de la
variance extraite (AVE > 0,5). En ce qui concerne la cohérence interne des échelles de
mesure de la RCE (o= 0,930) et des Ress (o = 0,879), celles-ci étaient supérieures a la
valeur seuil de 0,70. Pour la validité convergente, tous les éléments de nos deux
construits (RCE : AVE = 0,828; Ress : AVE = 0,590) étaient acceptables avec une AVE
supérieur au seuil recommandé de 0,5. Sur la base des indicateurs ci-dessus, on constate
que la cohérence interne des échelles ainsi que leur validité convergente ont été a la

hauteur.

Validité discriminante des construits

Nous avons effectué une AFC pour évaluer la validité conceptuelle de nos deux
variables multi-items, et les résultats sont présentés dans le tableau 1. Nous
commengons par examiner plusieurs indicateurs d’ajustement de notre modele de base
a 2 facteurs. Les résultats obtenus du modele de référence montrent des résultats

acceptables avec x2 = 95,763; df = 43, y2/df = 2,227; CF1 = 0,941; TLI = 0,910 et
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RMSEA = 0,096. Ensuite, nous avons comparé notre modele de référence avec un autre
modele alternatif pour tester la validité discriminante. Plus précisément, nous avons
compar¢ le modele de référence avec modele ou tous les items des deux variables (RCE
et Ress) ont été chargés sur un seul facteur (M2 : RCE+Ress). D’apres les résultats, la
comparaison fournit des preuves de la distinction constructive de la RCE et des Ress.
Etant donné que le modéle & 2 facteurs (M1) s’ajustait nettement mieux aux données

que les modeles alternatifs, nous pouvons confirmer la validité discriminante des

concepts.
Tableau 1 : Analyses factorielles confirmatoires
Mod¢éle ) df y2/df CFI  TLI RMSEA
Modeéle 1 : 2 facteurs 95,763 43 2,227 0,941 0,910 0,096
Modéle 2 : 1 facteur (RCE+Ress) 355,082 44 8,070 0,654 0,482 0,231
Note : n=134.
Attrition

Parmi 1’échantillon initial de 360 entrepreneurs, seuls 37,22% (n=134) ont
continué a fournir des réponses pour toutes les variables d’intérét. Afin de répondre aux
préoccupations concernant un éventail biais d’attrition et de garantir que 1’échantillon
final d’entrepreneurs sélectionnés pour tester les hypothéses ne différe pas de ceux qui
ont abandonné en cours de route, nous avons effectué un test t sur échantillons appariés
en comparant les scores moyens de toutes nos variables d’intérét a T1 et a T3 afin de
tester si les individus avec moins de ressources n’avaient pu persister et répondre au
cours de nos enquétes, et si les individus résilients, satisfaits et avec une intention
¢levée de demeurer entrepreneurs étaient capables de persister aux suivis de collecte
davantage que les autres. Aucune différence significative n’a été observée entre les
scores moyens de ces variables (tableau 2). Ces résultats indiquent que 1’échantillon
final retenu pour réaliser cette étude ne différe pas significativement de 1’échantillon
initial. En somme, les résultats obtenus indiquent que 1’attrition ne semble pas biaiser

les données.
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Tableau 2 : Comparaison des moyennes de RCE, Ress, SEE et IDE entre 1'échantillon
initial (EI) et I'échantillon final (EF).

Intervalle de confiance

iees 5 05 0 Sig.
Variables Moyennes Différence de la différence 2 95 % s
(bilatéral)
Inférieur  supérieur
@ EI (T1 : n=360) 3,750
@) 0,082 -0,139 0,303 0,466
=7 EF (T3 : n=134) 3,832
- EI (T1 : n=360) 4,802
) -0,141 -0,302 0,021 0,087
& EF (T3 : n=134) 4,661
= EI (T1 : n=360) 5,612
= -0,126 -0,351 0,097 0,265
n EF (T3 : n=134) 5,485
EI (T1 : n=360) 79,880
g -1,450 -3,588 2,393 0,778
= EF (T3 : n=134) 78,430

Note : *p < <0.05 ; **p <0.01; n=134; RCE = Résilience de carriere des entrepreneurs; SEE =
Satisfaction d’étre entrepreneur; IDE = Intention de demeurer en entrepreneuriat.

RESULTATS

Corrélations

Les analyses descriptives et les corrélations ont été réalisées a 1’aide du logiciel
SPSS 25. Le tableau 3 présente les moyennes, les écarts-types et les corrélations

bivariées entre toutes les variables retenues dans cette étude.
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Variables M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Sexe 0,590 0,494 -

2. Age 43,575 10,240 -0,062 -

3. Education 5,828 1,272 0,091 -0,151 -

4. Revenu familial 4,008 1,638 -0,117 0,101 0,055 -

5.Taille de I’entreprise 6,291 11,232 -,217* 0,033 -0,200*  0,298+* -

6. f&ge de ’entreprise 5,925 3,589 -0,056 0,318%* -0,12 0,279%*  0,338%* -

7. Accés aux ressources (T1) 4,802 1,246 0,214* -0,03 0,169 0,086 0,098 0,13 -

8. Résilience de carriére (T1) 3,750 1,684 0,111 -0,065 0,143 0,009 -0,041 -0,097 0,487 -

9. Satisfaction d’étre entrepreneur (T2) 5,597 1,566 0,086 -0,12 0,173* 0,13 0,076 0,075 0,424**  0,566**

10. Intention de demeurer entrepreneur 0,588
78,430 28,499 0,149 -0,083 0,093 -0,029 -0,063 0,014  0,397**  0,580%*

(T3)

*%

Note : *p <<0.05 ; **p <0.01; n=134; Sexe (0=homme, 1=femme); Niveau d’études (allant de 1 : Aucun dipléme a 7 : Universitaire 2¢ et 3¢ cycle

(ou équivalent)); Revenu familial annuel (allant de 1 : Entre 0 et 25 000$ a 6 : plus de 125 000$) ; Taille de I’entreprise (nombre d’employés a temps

plein); Age de I’entreprise (allant de 0 : Moins d’un an a 10 : Environ 10 ans); T= Temps; M=Moyenne; SD=FEcart-type.
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Test d’hypotheses

Nous avons analysé I’effet médiateur de la SEE en utilisant la macro PROCESS
SPSS 4.2. Des régressions linéaires multiples hiérarchiques ont été effectuées pour
¢évaluer ’effet de cette médiation sur la relation entre la RCE et I’intention de demeurer
en affaire. Afin de faciliter I’interprétation des résultats, toutes les variables étaient

standardisées.

Comme illustré dans le tableau 4, les résultats de la régression de la SEE sur les
variables de controles uniquement (Modele 1) montrent un effet positif significatif des
ressources sur celle-ci (std B = 0,389, p-value = 0,000), ce qui signifie que I’acces aux
ressources de qualité améliore la satisfaction des entrepreneurs. En introduisant la RCE
des entrepreneurs dans 1’équation de la SEE (Mod¢le 2), nous avons constaté un effet
positif et significatif de la RCE en T1 sur leur SEE en T2 (4 mois aprées) (std f = 0,489,
p-value = 0,000). Cela implique qu’une augmentation au niveau de la RCE des
entrepreneurs récemment démarrés augmentera leur SEE au fil du temps, ce qui
soutient I’hypothese 1. Pour les résultats de I’IDE (mode¢les 3 a 5), la régression de
celle-ci sur les variables de contrdles (modele 3) montre un effet significatif des
ressources sur celle-ci (std f = 0,395, p-value = 0,000), signifiant qu’une augmentation
au niveau d’acces aux ressources renforce I’IDE des nouveaux entrepreneurs a long
terme. Quand en prend en considération la RCE dans 1’équation de I’IDE, il s’avere
que le niveau de la RCE en T1 impacte significativement et positivement I’IDE 8 mois
apres (std B = 0,514, p-value = 0,000; modele 4), ce qui soutient ’hypotheése 2. Aussi,
il s’avere que 1I’impact des ressources sur I’IDE, en cas de présence d’un niveau élevé
de RCE, devient non significatif (std B = 0,135, p-value = 0,122; mod¢le 4). Lorsque
la SEE mesurée en T2 a été prise en considération (modele 5), celle-ci a impacté
positivement et significativement I'IDE auprés des entrepreneurs nouvellement
démarrés leurs affaires (std B = 0,380, p-value = 0,000), ce qui soutient I’hypothése 3.
En outre, comme le montre le tableau 5, le niveau de la RCE des entrepreneurs en T1

semble avoir un effet indirect (effet de la médiation) positif et significatif sur leur
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intention de demeurer en affaire (valeur = 0,186 avec un IC = [0,066; 0,364] ne contient
pas zéro). Il s’avére également que cette médiation est une médiation partielle, car
I’effet direct du stress sur I’IDE reste significatif méme apres avoir intégré la SEE dans
I’équation de I’IDE (std 3 = 0,328, p-value = 0,000; mode¢le 5) . Par ce fait, ’hypothése
4 de cette ¢tude est confirmée. Soulignons également que le modele global explique

45,8% de I’intention de demeurer en affaires (R?=0,458).



Tableau 4 : Résultats des régressions hiérarchiques
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Satisfaction d’étre entrepreneur (SEE) Intention de demeurer en entrepreneuriat (IDE)
Modeéle 1 Modele 2 Modele 3 Modele 4 Modele 5
Std p p-value Std p-value Std p p-value Std f p-value Std p p-value
Constante 2,889%* 0,003 2,602%* 0,003 44,841* 0,013 39,341% 0,014 21,355 0,162
Sexe 0,004 0,962 0,012 0,873 0,038 0,656 0,047 0,537 0,042 0,550
Age -0,116 0,175 -0,117 0,123 -0,070 0,418 -0,071 0,351 -0,027 0,706
Education 0,093 0,268 0,078 0,297 -0,001 0,990 -0,017 0,818 -0,047 0,506
Revenu 0,086 0,318 0,078 0,306 -0,031 0,721 -0,040 0,607 -0,069 0,337
Familial
Taille de 0,021 0,816 0,042 0,606 -0,091 0,332 -0,069 0,399 -0,085 0,267
I’entreprise
Age de 0,041 0,650 0,115 0,160 0,026 0,779 0,104 0,211 0,060 0,440
Pentreprise
Accés aux 0,389** 0,000 0,141 0,100 0,395%* 0,000 0,135 0,122 0,081 0,321
ressources
RCE ) ) 0,489%* 0,000 ) ) 0,514** 0,000 0,328** 0,000
SEE i ) ) ) ) i ) ) 0,380%* 0,000
R? 0,211 0,387 0,175 0,370 0,458
F 4,822%* 9,874*%* 3,831%* 9,166** 11,650%*
p-value (F) 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000

Note: *p <0.05; **p <0.01; n=134.
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Tableau 5 : Effet direct et indirect de 1a RCE sur ’IDE.

Effet de la RCE sur ’'IDE Valeur Ecart-type Intervalle de confiance a
95% (IC)
LLCI ULCI
Effet Direct 0,328 0,087 0,155 0,502
Effet indirect (effet de la médiation) 0,186 0,075 0,066 0,364
Effet total 0,514 0,083 0,350 0,678
Note: n=134.

0,489 0,380*

Intention de demeurer en
entrepreneuriat

(13)

Satisfaction d'étre
entrepreneur
(12)

Résilience de carriére
entrepreneuriale
(T1)

0,186*.-

0,328+

Figure 2. Résultats de la recherche

DISCUSSION, IMPLICATIONS THEORIQUES ET PRATIQUES

Ce travail a mobilisé une étude longitudinale permettant de constater que la
résilience de carriére des nouveaux entrepreneurs exerce une influence positive sur leur
satisfaction au travail ainsi que sur leur intention de poursuivre dans 1’entrepreneuriat.
Nous avons trouvé également que la satisfaction au travail médiatise partiellement
I’impact de la résilience de carriere de ceux-ci sur leur intention de continuer a travailler
en tant qu’entrepreneurs. Nos résultats corroborent les conclusions de plusieurs études
antérieures (Newman et al., 2018; Nikolaev et al., 2019; Owens et al., 2013) qui ont
démontré que la résilience des entrepreneurs améliore leur bien-&tre subjectif et leur
satisfaction au travail et a I’égard de la vie. Ces résultats présentent des implications

théoriques et pratiques importantes.
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Tout d'abord, cette recherche confirme I'applicabilité des principes de la théorie
de 1'élargissement et de la construction (Broaden-and-Build Theory) dans le contexte
de I'entrepreneuriat (Fredrickson, 1998, 2001; Fredrickson et Kurtz, 2011; Fredrickson
et al., 2003; Tugade et Fredrickson, 2004). Bien que cette théorie soit rarement utilisée
dans les études entrepreneuriales (Chadwick et Raver, 2020), nos résultats montrent
qu'elle est trés prometteuse pour comprendre comment la résilience des entrepreneurs
constitue un facteur crucial dans la poursuite d'une carriere entrepreneuriale. Cette
théorie met en lumiere I'importance d'un état psychologique positif chez les
entrepreneurs pour ¢largir leur répertoire de pensée-action, ce qui conduit a des
comportements plus adaptatifs et proactifs (Fredrickson, 2001; Fredrickson et al.,
2003). En d’autres termes, le principe fondamental de la positivité et des émotions
positives pourrait €tre utilisé pour expliquer comment les entrepreneurs positifs
naviguent les conditions adverses et s'efforcent d'atteindre leurs objectifs personnels et
professionnels, augmentant ainsi leur satisfaction et bien-étre au travail, ce qui les incite
a persévérer dans leurs efforts entrepreneuriaux. D’ailleurs, nous connaissons tous que
les entrepreneurs positifs sont plus susceptibles d'adopter des stratégies innovantes et
de chercher activement des solutions créatives (Hallak et al., 2018; Peterson et al.,
2008; Sharma et Rautela, 2022), renforgant ainsi leur capacité a surmonter les obstacles
et leur succes entrepreneurial. De plus, cette théorie suggere que les émotions positives
et la résilience impacte I’un 1’autre dans un cycle vicieux (Fredrickson et al., 2003),
aidant les entrepreneurs a construire des ressources psychologiques, sociales et
intellectuelles, essentielles pour une croissance et une adaptation continue. Cela peut
inclure le développement de réseaux sociaux solides, l'acquisition de nouvelles
compétences, et l'amélioration de la flexibilité cognitive, tous contribuant a une
performance entrepreneuriale soutenue. Nous pensons donc que la théorie de
1'élargissement et de la construction offre un potentiel considérable pour éclairer le
développement théorique et les futures recherches dans le domaine de 1'entrepreneuriat.
Elle ouvre de nouvelles perspectives pour étudier les ressources psychologiques

personnelles des entrepreneurs et leur impact sur la cognition et l'action
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entrepreneuriales, suggérant une nouvelle voie pour améliorer la résilience et le succes

entrepreneurial.

Egalement, comme souligné par Baker et Nelson (2005), les nouveaux
entrepreneurs operent souvent dans un contexte caractérisé par un manque de
ressources nécessaires pour faire face aux défis de la carriere entrepreneuriale, et qu’ils
portent la responsabilité de gérer individuellement et de fagon solitaire les contraintes
inhérentes a leur carriere entrepreneuriale (Cardon et Arwine, 2023), sans bénéficier
parfois du soutien social extérieur qui pourrait les aider a répondre aux difficultés de
leur carriére (Williams et al., 2019). Cette réalité souligne I’importance d’explorer et
de comprendre les aspects individuels qui entrent en jeu et qui pourraient aider les
entrepreneurs de naviguer dans les adversités et le stress qui en découle. A cet égard,
les résultats issus de notre étude alimentent une réflexion plus approfondie sur la
manicre dont les facteurs psychologiques individuels, notamment la résilience de
carriere des entrepreneurs, peuvent étre intégrés dans les modeéles théoriques existants,
permettant de mieux appréhender la dynamique complexe entourant 'adaptation des
entrepreneurs face aux adversités qu’ils rencontrent. Par ailleurs, Lerman et al. (2021)
ont suggéré que les entrepreneurs adoptent des stratégies d'adaptation différentes de
celles de la population générale pour répondre aux défis de leur carriére. Ainsi, en
examinant une capacité spécifique a la carriere telle que la résilience de carriére
entrepreneuriale, nous apportons plus d’éclairage a la littérature actuelle sur les

mécanismes d’adaptation spécifiques au travail et & la carriere entrepreneuriale.

En outre, dans la plupart des recherches antérieures, la résilience des
entrepreneurs a €té abordée en tant que trait de personnalité stable (Lee et Wang, 2017;
Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020). En revanche, en mobilisant la résilience de
carriere entrepreneuriale, sous I’angle de I’engagement de carricre, considérée ainsi
comme une capacité dynamique susceptible de se développer au fil du temps
(Hartmann et al., 2020), nous reconnaissons la résilience comme une qualité qui peut

étre renforcée et cultivée. En d’autres termes, plutdt que de la considérer comme une
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caractéristique statique, nous la percevons comme une compétence malléable, ouverte
a la croissance et a I’amélioration (mindset). Cette conception de la résilience de
carricre €largit notre compréhension de la maniere dont les entrepreneurs peuvent non
seulement composer avec les défis de leur carriere, mais aussi apprendre a prospérer
au sein de ces défis. En traitant la résilience comme une capacité a développer, nous
nous positionnons pour mieux comprendre les mécanismes qui sous-tendent son

amélioration.

Cette étude met en lumiere également la nécessité d’intégrer la résilience de
carriere dans les programmes de formation et de développement pour les entrepreneurs,
afin de renforcer leur capacité a naviguer avec succeés dans un environnement
professionnel exigeant et stressant. En considérant la résilience de carriére comme un
¢lément crucial, les praticiens et les professionnels du conseil peuvent concevoir des
interventions spécifiques visant a renforcer cette capacité chez les entrepreneurs. Cette
approche proactive pourrait non seulement améliorer la satisfaction des entrepreneurs
au travail et qui se considere comme indicateur essentiel de leur bien-Etre au travail,

mais également favoriser une plus grande persévérance dans l'entrepreneuriat, en

favorisant leur intention de continuer a travailler dans cette carriére.

LIMITES ET PISTES DE RECHERCHE FUTURES

Comme toute recherche scientifique, cette étude présente des limites qu'il
convient de souligner. Tout d’abord, il est crucial de noter que notre échantillon est
majoritairement composé de femmes, ce qui peut restreindre la généralisation des
résultats a I’ensemble de la population des entrepreneurs récemment démarrés leurs
entreprises. Néanmoins, nous avions suffisamment d’hommes dans 1’échantillon et le
sexe a €té contrdlé dans nos analyses, ce qui renforce nos conclusions. Deuxiémement,
bien que nous ayons utilisé des mesures validées pour évaluer la résilience de carricre,
il est important de reconnaitre que les échelles de mesure que nous avons utilisées ne
capturent pas nécessairement tous les aspects complexes de ces concepts. En outre,

notre étude a utilisé a la fois des constructions multi-items, telles que la résilience de
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carriere et l'accés aux ressources, ainsi que des constructions mono-item, comme la
satisfaction et l'intention. Cependant, bien que cette stratégie soit largement utilisée
dans la recherche en général, il serait probablement plus pertinent de considérer des
mesures multi-items, en particulier pour évaluer des phénomenes psychologiques et
cognitifs tels que la satisfaction et l'intention. De plus, il convient de noter que
I’intervalle de temps de quatre mois que nous avons adopté dans cette étude
longitudinale est arbitraire. Nos résultats suggerent que cet intervalle est approprié,
mais il est légitime de se demander si une période de deux mois aurait été plus
pertinente, ou au contraire, s’il aurait été préférable d’envisager une période plus
longue. Enfin, nous devons reconnaitre que 1’intention de poursuivre une carriére
entrepreneuriale ne se traduit pas nécessairement par un comportement concret.
Autrement dit, il est possible que des entrepreneurs ayant déclaré une intention forte
quittent I’entrepreneuriat, tandis que d’autres, avec une intention plus faible, continuent

a exercer longtemps leur activité entrepreneuriale.
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Résumé

L’approche traditionnelle de 1’analyse de la résilience des entrepreneurs a
longtemps privilégié ’examen des effets linéaires et individuels de divers facteurs
supposés influencer cette résilience. En nous appuyant principalement sur la théorie de
la conservation des ressources (COR), cette étude explore comment des combinaisons
de ressources, formant des "caravanes de ressources", peuvent se configurer et agir
conjointement pour renforcer la résilience de carriére des nouveaux entrepreneurs,
considérée ainsi comme la capacité de ceux-ci a répondre et rebondir face aux
adversités de la carrieére entrepreneuriale. Pour cette raison, les données sur le capital
psychologique, ’accés aux ressources organisationnelles et relationnelles de 155
nouveaux entrepreneurs ont ¢été analysés a I’aide d’une approche configurationnelle
basée sur la méthode FsSQCA. Les résultats obtenus ont révélé 1’existence de plusieurs
mécanismes d’influences distincts a travers lesquels les entrepreneurs nouvellement
démarrés combinent différents types de ressources pour attendre des niveaux élevés de
résilience de carriere. Par cette étude, nous mettons en lumiére la nécessité d’étudier
les déterminants de la résilience en contexte entrepreneurial dans une logique
configurationnelle, tout en intégrant la résilience de carriére dans les recherches en

entrepreneuriat.
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INTRODUCTION

Les nouveaux entrepreneurs jouent un rdle crucial dans le développement
économique et social des pays. En créant de nouvelles entreprises, ils générent de
nouveaux postes d’emplois, stimulent la productivité et la croissance économique et
favorisent I’innovation nécessaire pour faire face aux contraintes de la mondialisation
(Neumann, 2021; Urbano et al., 2019; van Praag et Versloot, 2007). Pourtant, malgré
leur importance, les nouveaux entrepreneurs sont particuliérement considérés comme
fragiles et vulnérables lorsqu’ils doivent faire face aux contraintes de ressources, a
I’ambiguité et aux risques. Ainsi, comme les ressources dans lesquelles la plupart des
entrepreneurs operent sont limitées et insuffisantes pour faire face aux exigences de la
carriere entrepreneuriale (Baker et Nelson, 2005), certains nouveaux entrepreneurs
subissent des conséquences néfastes, menacant ainsi leur santé, leur bien-Etre, la
poursuite de leur carriére entrepreneuriale et la pérennité de leurs entreprises (Cocker
et al., 2012; Kale et Arditi, 1998; Smida et Khelil, 2010; Ucbasaran et al., 2012). Dans
de telles circonstances, il est important que les nouveaux entrepreneurs disposent d’une
résilience leur permettant de s’adapter aux situations exigeantes et de rebondir face aux

multiples sources de stress auxquels ils sont confrontés.

Au cours de ces derniéres années, le concept de résilience individuelle ou
psychologique des entrepreneurs gagne en intérét (Ahmed et al., 2022; Candeias
Fernandes et Franco, 2022; Hartmann et al., 2022; Korber et McNaughton, 2018). Cette
attention accrue découle de la volonté des chercheurs de comprendre les mécanismes
sous-jacents a la résilience des entrepreneurs afin de les aider a la développer. A cet
égard, plusieurs facteurs individuels et contextuels ont été identifiés comme des
moteurs essentiels de la résilience des entrepreneurs (Ahmed et al., 2022; Hartmann et
al., 2022; Korber et McNaughton, 2018). Cependant, la plupart des études sur ce sujet
ont principalement examiné 1’impact linéaire direct de ces facteurs sur la résilience,
négligeant ainsi de considérer I’interaction entre ces déterminants qui influencent la

maniere dont la résilience se développe. Pourtant, la théorie de conservation de
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ressources (COR) qui fait partie des théories et modéles de ressources intégrés
(Hobfoll, 2002), suggere que la résilience d’un individu découle de 1’interaction
dynamique entre plusieurs ressources individuelles et contextuelles (Hobfoll, 2002).
Ces ressources agissent souvent « en paquet ou en caravane, et Non pas
individuellement comme elles sont typiquement présentées dans la littérature »
(Hobfoll, 2012, p. 229). Ce principe de « ressources en caravane » met en avant la
complexité inhérente au développement de la résilience, remettant en question la notion
d’une simple relation linéaire directe entre la résilience d’un entrepreneur et ses

antécédents.

Cet article vise a combler les lacunes dans les recherches sur les déterminants
de la résilience en examinant comment une caravane de trois ressources importantes, a
savoir le capital psychologique (PsyCap), les ressources relationnelles et les ressources
organisationnelles, peut contribuer a améliorer la résilience de carriere des
entrepreneurs nouvellement démarrés. Ce faisant, nous apporterons quatre principales
contributions a la littérature. Premi¢rement, cette étude considere le développement de
la résilience des entrepreneurs comme le résultat de caravane de ressources et non
seulement ’effet direct d’une ressource spécifique. Comme de nombreux phénoménes
psychologiques, la résilience individuelle se forge généralement a travers 1’interaction
de plusieurs ressources (Hobfoll, 2002). Etant donnée cette réalité, nous adoptons dans
cette étude une approche basée sur la méthode Fuzzy-set qualitative comparative
analysis (FsQCA), telle que suggérée par Nikou et al. (2022) pour les recherches en
entrepreneuriat et qui permet de répondre a ces perspectives théoriques. En adoptant
cette méthode, cette étude va au-dela de 1’identification des facteurs de développement
de la résilience de carriere des entrepreneurs, cherchant plutét a éclairer les dynamiques
complexes qui sous-tendent celle-ci, offrant ainsi une compréhension des différentes
situations a travers lesquelles les facteurs qui renforcent la résilience des entrepreneurs

interagissent.
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Deuxiemement, et au travers de ce travail, nous visons introduire dans le champ
de I’entrepreneuriat une forme particuliere de résilience individuelle, mais qui est
associée au travail, a savoir la résilience de carriére, considérée ainsi comme la capacité
des entrepreneurs a répondre et rebondir face aux adversités de leur carriere. Par ce fait,
nous allons répondre a plusieurs limites et préoccupations émises par des chercheurs
en entrepreneuriat (Ahmed et al., 2022; Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno
de Castro, 2020) concernant les mesures de la résilience utilisées jusqu’a présent en
contexte entrepreneurial et qui sont initialement congues pour évaluer la résilience des

enfants a risques.

Troisiemement, nous allons fournir aux intervenants qui soutiennent les
entrepreneurs (accélérateurs, incubateurs, formateurs, etc.) des informations utiles pour
améliorer ou développer des stratégies visant a aider les entrepreneurs dans le
développement de leur résilience face aux exigences et adversités inhérentes a la
création et la gestion d’une nouvelle entreprise. Logiquement, les nouveaux
entrepreneurs différent en termes d’acceés aux ressources. De ce fait, I’analyse
configurationnelle adopté dans cette étude permet de mettre en lumicre toutes les
combinaisons de situations possibles de ressources qui peuvent stimuler la résilience
de carriére des entrepreneurs. En d’autres termes, il n’existe pas nécessairement une
seule et unique facon de développer la résilience, mais plusieurs approches. Par
conséquent, le soutien aux entrepreneurs peut étre adapté en fonction des ressources
dont ils disposent, ce qui permet une approche plus personnalisée et efficace pour

renforcer leur résilience et favoriser leur durabilité et leur réussite entrepreneuriale.

Quatriemement, la plupart des travaux en entrepreneuriat se penchant sur
I’étude des déterminants de la résilience ont adopté des approches transversales plutot
que longitudinales (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022), ce qui souléve des
inquiétudes quant a la validit¢ des résultats obtenus. L’utilisation exclusive de
méthodologies transversales empéche de saisir avec précision les effets des ressources

pour batir la résilience de carricre dans le temps. Pour remédier a cette lacune
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méthodologique, cette recherche adopte une approche longitudinale aupres de 155
nouveaux entrepreneurs avec deux collectes de données séparées par un intervalle de 8
mois. En s'étendant sur une période prolongée, elle vise a saisir plus précisément les
effets a long terme de plusieurs ressources psychologiques, relationnelles et

organisationnelles sur la résilience de carriére des entrepreneurs nouvellement engagés.

Cadre théorique

L’importance de la résilience pour les entrepreneurs nouvellement démarrés

Les entrepreneurs qui se lancent dans de nouvelles entreprises, étant
relativement inexpérimentés, font souvent face a une multitude de défis et d’adversités
stressantes qui compromettent la poursuite réussie de leurs activités entrepreneuriales
et menacent également leur santé et leur bien-étre (Lerman et al., 2020; White et Gupta,
2020). Ils doivent régulie¢rement faire face a des revers et surmonter divers obstacles,
notamment des difficultés financi¢res et commerciales, des enjeux de gestion des
ressources humaines, des conflits de rdle, de I’ambiguité de role, la concurrence
d’autres entreprises, 1’évolution des préférences des clients, etc. (Lerman et al., 2020;
White et Gupta, 2020). En outre, les événements externes imprévus, tels que les
pandémies, les catastrophes naturelles, les changements réglementaires et les crises
économiques, entre autres, exercent une pression supplémentaire sur les capacités des
entrepreneurs a diriger avec succes leurs nouvelles entreprises (Hartmann et al., 2022;
Lerman et al., 2020). Dans des contextes difficiles et complexes, la résilience devient

cruciale.

Les chercheurs en entrepreneuriat considerent la résilience psychologique ou
individuelle des entrepreneurs comme une caractéristique efficace pour répondre et
s’adapter aux adversités et événements perturbateurs rencontrés au cours de leur
parcours entrepreneurial (Hartmann et al., 2022). Ainsi, il convient de souligner qu’il
y a un consensus fondamental entre les chercheurs concernant les éléments essentiels
de ce concept, a savoir I’exposition a une adversité et ’adaptation positive malgré cette

adversité (Hartmann et al., 2022). Cependant, malgré ce consensus, ces chercheurs
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différent selon que cette caractéristique soit considérée comme un trait de personnalité
stable, une capacité ou un processus (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022). A
titre d’exemple, la résilience a été¢ conceptualisée dans certaines études (Chadwick et
Raver, 2020; Obschonka et al., 2018) comme un facteur de personnalité stable ou une
différence individuelle qui implique des mod¢les de pensée et de comportement stables
(Obschonka et al., 2018). Cela suggére que la résilience est une caractéristique innée
et que les entrepreneurs sont par nature résilients, quelle que soit I’adversité a laquelle
ils font face (Ahmed et al., 2022). D’autres 1’ont considéré comme une capacité ouverte
au développement qui permet aux entrepreneurs de négocier des situations
traumatisantes et de rebondir face aux adversités (Lee et Wang, 2017; Luthans et al.,
2007). Enfin, un petit nombre d’études, particulierement celles plus récentes, la
conceptualisent comme un processus par lequel un individu mobilise ses capacités pour
s’ajuster positivement face a une adversité, tout en maintenant son fonctionnement

avant, au cours et apres 1’adversité (Ahmed et al., 2022).
Résilience de carriere

Afin de remédier aux diverses critiques soulevées dans les recherches
antérieures sur la résilience des entrepreneurs, cette étude traite un type particulier de
résilience individuelle associée au travail, a savoir la résilience de carriére. Etant donné
I’environnement turbulent dans lequel se déroulent les carrieres aujourd’hui, la
résilience des employés face aux perturbations qui entravent leur progression et leur
poursuite de carriére, également connue sous le nom de résilience de carriére, est
devenue d’une importance cruciale dans la recherche portant sur le milieu de travail
(Bimrose et Hearne, 2012; Mishra et McDonald, 2017). Le concept de résilience de
carricre a ¢été introduit pour la premiére fois dans la littérature en milieu de travail par
London (1983) comme composante essentielle de sa théorie de la motivation de
carriere. Il I’a défini comme « la résistance d’une personne aux interruptions de la
carriere et dans un environnement loin d’étre optimal » (London, 1983, p. 621,

traduction libre).
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En milieu de travail, les personnes qui font preuve d’une forte résilience de
carriere sont plus aptes a surmonter les obstacles et les événements perturbateurs de
leurs carrieres (Han et al., 2021; Lyons et al., 2015). De plus, les employés résilients a
leur carriére ont tendance a mettre on place des stratégies de gestion de carriere plus
efficaces (London, 1983; Mishra et McDonald, 2017), comme surveiller les tendances
du marché et évaluer les compétences dont I’entreprise dans laquelle ils travaillent aura
besoin a 1’avenir pour suivre 1’évolution du marché (Waterman et al., 1994). En outre,
ils ont tendance a évaluer délibérément leurs atouts et leurs lacunes et a rechercher des
occasions d’améliorer leurs compétences afin de pouvoir réagir rapidement a
d’éventuelles perturbations de carriére (Mishra et McDonald, 2017). Egalement, Han
et al. (2021) voient que les personnes qui possedent des niveaux plus élevés de
résilience de carriere ont tendance a faire preuve d’une plus grande capacité
d’adaptation et d’une plus grande confiance en leurs capacités. Par conséquent, ils sont
plus susceptibles de s’adapter efficacement aux exigences de leur travail. A ce niveau,
et selon la théorie de I’adaptation au travail de Dawis (2005), les employés qui font
preuve de persévérance et de flexibilité dans le cadre de leur style d’adaptation au
travail sont plus susceptibles de connaitre une meilleure adéquation personne-
environnement et un bon ajustement a leur role de travail. A cet égard, les individus
ayant des niveaux plus élevés de résilience de carriere sont plus susceptibles de faire
preuve de comportements d’adaptation caractérisés par la persévérance (comme ne pas
succomber aux revers de carriere) et par la flexibilité (comme la manifestation d’une

plus grande tolérance a I’incertitude et a ’ambiguité) (Han et al., 2021).

D’un point de vue conceptuel, la résilience de carricre a ét¢ initialement congue
comme faisant partie de concepts plus larges tels que la motivation de carriére (London,
1993; Noe et al., 1990) et I’engagement de carriere (Carson et Bedeian, 1994). Des
recherches antérieures (Fourie et Van Vuuren, 1998; Gowan et al., 2000) I’ont traité
comme une construction distincte. Parmi les diverses conceptualisions de la résilience
de carriere, celle de Carson et Bedeian (1994), développée dans le cadre de leur modele

global de I’engagement de carriere, s’aligne bien avec notre objectif de recherche et
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répond aux préoccupations des chercheurs (Ahmed et al., 2022; Lee et Wang, 2017;
Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020) concernant les mesures actuellement utilisées
pour la résilience des entrepreneurs. D’ailleurs, la résilience de carriere a €té congue
pour évaluer ’adaptation des employés face aux revers de leur carriere dans un
contexte de travail, et non pour évaluer I’adaptation des enfants a risque. En outre,
Carson et Bedeian (1994) se sont appuyés sur la théorie de la motivation de carriére de
London (1983) et ont théorisé I’engagement de carriére comme phénomene global qui
se compose de trois aspects, a savoir la résilience de carriére, la planification de carriére
et I’identité de carriere. Au niveau de la résilience de carriére, qui est notre principal
sujet d'intérét ici, Carson et Bedeian (1994, p. 239) l’ont considérée comme
« composante persistante de l'engagement », et I’ont décrite comme « la résistance a
l'interruption de carriere face a l’adversité » (Carson et Bedeian, 1994, p. 240). En
plus de bénéficier d’un soutien théorique solide, la conceptualisation de Carson et
Bedeian (1994) de I’engagement de carriére a vu ses mesures de résilience de carricre
largement utilisées et évaluées par les chercheurs, que ce soit en tant que composante
de I’engagement de carriére dans son ensemble (Zhu et al., 2020) ou encore en tant que
dimension distincte (Hartmann et al., 2020; Kossek et Perrigino, 2016; Mishra et
McDonald, 2017). En outre, la résilience de carriére de Carson et Bedeian (1994) se
consideére comme une capacité relativement malléable et ouverte au développement et
a la croissance (Hartmann et al., 2020), ce qui correspond bien a notre objectif principal
de recherche visant a examiner la facon dont se développe la résilience des

entrepreneurs nouvellement lancés leurs affaires.
La théorie COR et le développement de la résilience

Depuis de nombreuses décennies, diverses disciplines ont accordé une attention
soutenue au concept de ressources. Qu’il s’agisse de ressources primaires, naturelles,
financiéres ou humaines, elles sont considérées comme étant au ccoeur du
fonctionnement de la plupart des structures organisationnelles humaines, suscitant un
vif intérét tant chez les praticiens que chez les chercheurs (Barney, 2001; Hobfoll,

2002). En psychologie, en particulier, la littérature scientifique regorge de différents
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modeles théoriques visant a définir et a conceptualiser la nature des ressources
psychologiques, ainsi que leur impact sur le fonctionnement des individus, notamment
en ce qui concerne leur adaptation au stress et aux événements défavorables (Hobfoll,
2002). Parmi ces théories, la théorie de la conservation des ressources (COR; Hobfoll,
1989; Hobfoll, 2002) s’est progressivement imposée comme 1’une des théories les plus
influentes dans ce domaine (Halbesleben et al., 2014; Ten Brummelhuis et Bakker,
2012). Cette théorie, faisant partie d'un ensemble de « théories de ressources
intégrées » (Hobfoll, 2002), se fonde sur un principe de base selon lequel les individus
sont motivés a protéger leurs ressources actuelles (conservation) et investissent pour
en acquérir de nouvelles (acquisition) (Hobfoll, 1989, 2002; Hobfoll et al., 2018). De
ce principe fondamental de la théorie COR découlent d’autres principes centraux
corollaires (Hobfoll et al., 2018; Ten Brummelhuis et Bakker, 2012). Ainsi, parmi les
principes centraux de la théorie COR, on retrouve celui qui concerne /‘investissement
dans les ressources, 1’idée selon laquelle les ressources peuvent engendrer de nouvelles
ressources et que les individus doivent investir leurs ressources existantes pour en
acquérir d’autres (Halbesleben et al., 2014; Hobfoll, 1989, 2002; Ten Brummelhuis et
Bakker, 2012). Partant de ce principe, Hobfoll (1998, 2002) déclare que la possession
de ressources joue un role déterminant dans la résilience des individus (Hobfoll, 2002),
et que ces ressources agissent généralement en « paquet» ou en « caravane de

ressources », et non individuellement (Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018).

Dans le cadre de la théorie COR, une distinction pertinente a été établie entre
différents types de ressources en fonction de leur origine, qu’elles soient contextuelles
(externes a 1’individu, telles que le soutien social) ou personnelles (provenant de
I’individu lui-méme, tel que les traits de personnalité) (Ten Brummelhuis et Bakker,
2012). Le concept de caravanes de ressources exprime l’idée selon laquelle les
ressources, qu’elle que soit leur origine, se regroupent et agissent ensemble en paquets
(Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018). Ainsi, conformément a la théorie COR et
au principe de caravane de ressources, nous conceptualisons la résilience de carriere

des entrepreneurs comme une capacité qui se forge a travers une caravane de ressources
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composées de ressources personnelles et contextuelles que disposent 1’entrepreneur
(Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018). Ces ressources s’interagissent et s’accumulent
sous la forme de paquets, conduisant a des niveaux accrus de résilience de carriere.
Dans cette étude, nous examinerons comment le capital psychologique (PsyCap), en
tant que ressource personnelle, pourrait interagir avec des ressources contextuelles
(principalement relationnelles et organisationnelles) dont disposent les entrepreneurs
nouvellement démarrés, formant ainsi une caravane de ressources et contribuant au

développement de leur résilience de carricre.
Trois exemples de ressources

D’apres la théorie de la conservation des ressources (COR), il existe une vaste
gamme de ressources personnelles et contextuelles, agissant en caravane de ressources
et jouant un rdle crucial dans la capacité a rebondir face aux situations stressantes
(Hobfoll, 2002, 2012; Ten Brummelhuis et Bakker, 2012). Toutefois, explorer toutes
ces ressources et leur contribution au développement de la résilience de carriere des
entrepreneurs serait une tache difficile, voire impossible. C’est pourquoi nous nous
concentrerons sur trois types de ressources que nous considérons particuliérement
cruciaux pour le renforcement de la résilience de carricre des entrepreneurs
nouvellement démarrés : le capital psychologique (PsyCap), les ressources

relationnelles et les ressources organisationnelles.

Le capital psychologique ou PsyCap et la résilience de carriere des entrepreneurs

Bien qu’un nombre considérable de recherches sur le PsyCap ont ét¢ menées
jusqu’a présent (Avey et al., 2011; Margheritti et al., 2023; Newman et al., 2014;
Preston et al., 2021; Vilarifio del Castillo et Lopez-Zafra, 2022; Yuan et al., 2023), son
intégration dans la recherche en entrepreneuriat demeure limitée (Pease et
Cunningham, 2016; Welter et Scrimpshire, 2021). Pourtant, les chercheurs ont souligné
I’importance des ressources psychologiques pour les entrepreneurs (Frese et Gielnik,

2014), notamment le capital psychologique (Hmieleski et al., 2015; Welter et
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Scrimpshire, 2021). Pour les entrepreneurs nouvellement démarrés, souvent
inexpérimentés et opérants avec des ressources tangibles (financiéres, entre autres)
limitées (Baker et Nelson, 2005), leurs ressources psychologiques revétent une
importance cruciale en tant qu’éléments immatériels et intangibles qu’ils peuvent
apporter a leurs entreprises (Hmieleski et al., 2015), ce qui peut méme conditionner

leur succes entrepreneurial (Chavez, 2016).

Le capital psychologique, en tant que ressource psychologique, est devenu un
domaine central d’investigation dans la recherche issue de la psychologie positive
(Luthans et al., 2006, Luthans et Youssef, 2004; Roche et al., 2014). Communément
désigné sous le nom de «PsyCap» dans les travaux sur le comportement
organisationnel et la psychologie positive, ce concept traduit 1’état de développement
psychologique positif d’un individu ou encore sa propension motivationnelle a réussir
(Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2015). Il met en avant la capacité d’un individu a
cultiver des ressources mentales et émotionnelles positives, qui peuvent jouer un role
déterminant dans sa motivation et sa productivité (Luthans et al., 2015). Le PsyCap se
considére comme un construit « d’ordre supérieur » composé de quatre ressources a
savoir : ’auto-efficacité, 1’optimisme, 1’espoir et la résilience (Luthans et al., 2007).
Ces quatre composantes du PsyCap se considérent comme des ressources durables et

relativement stables (Luthans et Youssef-Morgan, 2017).

En ce qui concerne [’optimisme, il peut étre défini comme les attentes
psychologiques qui consistent a anticiper les résultats les plus favorables d’un
événement (Cavus et Gokgen, 2015; Luthans et Youssef, 2004). Les personnes
optimistes interpretent les mauvais événements comme temporaires et spécifiques et
les bons événements comme permanents et généraux (Luthans et al., 2004). Selon
Luthans et al. (2005), les personnes optimistes investissent davantage d’efforts et de
persévérance dans leur travail, ce qui, en retour, se traduit par une amélioration de la
performance dans leur exécution des taches. Dans un contexte de nouveaux

entrepreneurs, les entrepreneurs optimistes s’adaptent bien aux conditions stressantes
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(Baron et al., 2013). Ainsi, la littérature a montré que 1’optimisme est un facteur
contribuant a la résilience (Nimmi et al., 2021; Tusaie-Mumford, 2001). Pour /’espoir,
Il se définit comme la volonté de réussir (Snyder, 2000) et de trouver des voies de
substitution vers les résultats souhaités lorsque les voies d’origine ont été bloquées
(Luthans et Youssef, 2004). Ainsi, un employ¢ a grand espoir, par exemple, a un état
de développement psychologique positif en termes de persévérance vers les objectifs
et, si nécessaire, de réorientation de son chemin vers ces objectifs afin de réussir (Avey
et al., 2010). Bien que I’optimisme et I’espoir présentent des similitudes conceptuelles
importantes (Alarcon et al., 2013), reflétant tous deux la croyance en un avenir prospere
et favorable (Gallagher et Lopez, 2009; Kelberer et al., 2018), ils sont, en effet, des
constructions distinctes (Alarcon et al., 2013; Fowler et al., 2017; Kelberer et al., 2018).
L’optimisme est une caractéristique individuelle qui se refléte par une humeur, une
attitude ou une opinion positive envers les événements futurs (Hirsch et al., 2007).
Tandis que I’espoir concerne la capacité pergue d'une personne a trouver des voies pour
atteindre les objectifs souhaités et a utiliser ses voies pour atteindre ses objectifs
(Snyder et al., 1991). Par conséquent, nous soutenons que I’optimisme et 1’espoir sont
susceptibles d’améliorer la résilience de carricre des entrepreneurs nouvellement

démarrés leurs affaires.

Pour [’auto-efficacité, elle se réfere a la capacité d’un individu a accomplir avec
succes les plans d’action requis pour arriver a des résultats donnés (Bandura, 1997;
Stajkovic et Luthans, 1998a, 1998b). L’auto-efficacité trouve ses origines dans la
théorie la théorie sociocognitive de Bandura (1986) et est se considérée comme 1'un
des principaux mécanismes régulateurs des décisions de carriere (Bandura, 1997). En
ce qui concerne 1’entrepreneuriat, I’auto-efficacité entrepreneuriale a suscité 1’intérét
des chercheurs en raison de son pouvoir explicatif sur plusieurs aspects du processus
menant a I’entrepreneuriat (Newman et al., 2019). Selon Newman et al. (2019), 1’auto-
efficacité entrepreneuriale, qui fait référence a la croyance d’un individu en sa capacité
a accomplir des taches et des roles visant a obtenir des résultats entrepreneuriaux (Chen

et al., 1998), joue un role crucial dans la détermination si les individus poursuivent une
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carriere entrepreneuriale et adoptent un comportement entrepreneurial. Ainsi, les
chercheurs distinguent entre deux conceptualisations de 1’auto-efficacité a savoir :
I’auto-efficacité générale (exemple : Baum et al., 2001; Markman et al., 2005) et I’auto-
efficacité spécifique au domaine (exemple : Liguori et al., 2020; Zhao et al., 2005).
Pour I’auto-efficacité du PsyCap, elle s’agit d’une mesure de I’auto-efficacité générale

et non une construction spécifique a un domaine.

Quant a La resilience du PsyCap, celle-ci représente la capacité d’un individu
a s’adapter face a des risques ou des difficultés (Luthans et Youssef, 2004). Dans cette
recherche, nous adoptons le point de vue de Borg et al. (2023), qui distingue le concept
de résilience individuelle tel qu’il est défini dans le PsyCap, reflétant la capacité
générale d’adaptation d’un individu dans des situations difficiles (Luthans et al., 2010),
et la résilience de carriere (spécifiquement liée au travail), qui représente « la forme de
résilience [individuelle] spécifique a la carriere » (Borg et al., 2023, p. 364). Nous
postulons que la résilience individuelle est liée au développement de la résilience
spécifique a la carriere. De cet effet, la résilience personnelle du PsyCap est susceptible
de fournir aux entrepreneurs qui viennent de démarrer leur entreprise les ressources
psychologiques de base pour développer une résilience de carriére, qui va leur

permettre de rebondir face aux adversités inhérentes a la carriére entrepreneuriale.

Les ressources relationnelles et organisationnelles et la résilience de carriere des
entrepreneurs

Les ressources relationnelles sont également un précurseur essentiel de la
résilience de carricére des entrepreneurs, protégeant leur bien-étre et leur santé mentale.
La théorie COR stipule que les ressources relationnelles et le réseau d’un individu sont
des composantes importantes et précieuses des ressources qui soutiennent sa capacité
de rebondir face aux adversités (Hobfoll, 2001, 2002). Ces ressources englobent celles
qui procurent un soutien émotionnel et social a I’individu, impliquant des interactions
avec d’autres et un appui émotionnel (Hobfoll, 2002). Pour les nouveaux entrepreneurs,

les ressources relationnelles, surtout les réseaux professionnels, fournissent un acces a
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des conseils, des retours d’expérience, ainsi qu'a des matiéres premicres et des
fournitures, entre autres (Hanlon et Saunders, 2007). En outre, elles sont généralement
percues comme étant potentiellement moins cofiteuses pour les nouveaux
entrepreneurs, car ces ressources ont tendance a étre informelles et n’impliquent que
peu ou pas de contrepartie financiere (Williams et al., 2019). En ce qui concerne les
ressources organisationnelles, elles concernent les ressources qui aident I’entrepreneur
dans le développement de son entreprise, englobant entre autres des formations, des
ressources financicres et des conseils (Kraatz et Zajac, 2001). Cela suggere que les
ressources organisationnelles fournissent au nouvel entrepreneur le financement, les
connaissances et les compétences nécessaires pour bien gérer sa nouvelle entreprise, et
que les ressources relationnelles créent un tissu social et émotionnel essentiel a la
pérennité de ’entrepreneur dans la carriére entrepreneuriale. Ensemble, ces ressources
offrent un soutien important, renfor¢ant ainsi la résilience de carriére des entrepreneurs

nouvellement démarrés.

Partant de tout ce qui a été présenté¢ jusqu’a présent, nous formulons les
propositions suivantes :

Proposition 1 : Le capital psychologique contribue a bdtir la résilience de
carriere des entrepreneurs en conjonction avec les ressources organisationnelles et
relationnelles, formant une caravane de ressources.

Proposition 2: Les ressources fonctionnent dans une perspective
configurationnelle, permettant ainsi le développement de la résilience de carriere de
diverses manieres.

Conséquemment, la représentation de notre modele théorique proposé est le

suivant :



228

Ressources
relationnelles

Caravane de ressources sous
& Résilience de carriére
forme de paguets de Batir
i entrepreneuriale
ressources (combinaisons)

Ressources
organisationnelles

PsyCap-
Reésilience

PsyCap-Auto-
Efficacité

Figure 1. Mod¢le de la recherche
Méthodologie
Données et échantillon

Dans cette étude, nous utilisons des données recueillies pendant octobre 2020
et juin 2021, en pleine pandémie de Covid-19. Les entrepreneurs qui composent notre
¢échantillon ont été sollicités a répondre a un questionnaire en ligne, distribu¢ par
I’intermédiaire de différents réseaux (Facebook, LinkedIn, partenaires de recherche),
ainsi que par le biais d’un contact direct de participants provenant d’études antérieurs
ayant accepté d’étre sollicités dans le futur. En guise de remerciements de leur
participation, une compensation de 20$ CAD a été offerte a toute personne qui
répondait a ’ensemble des questions. Pour s’assurer de la qualité des réponses fournies,
divers tests logiques ont été réalisés, comprenant la vérification du temps accompli
pour finaliser le questionnaire, la confirmation de I’année de naissance et du secteur
d’activité de I’entreprise (2 deux points temporels), des questions posées en double
dans le questionnaire, etc.). De plus, seuls les nouveaux entrepreneurs dirigeants des

\

entreprises en activité, ayant commencé a réaliser des ventes et dont 1’age de
I’entreprise ne dépasse pas 10 ans (Adomako et al., 2018) ont été retenus, formant ainsi
un échantillon initial de 360 entrepreneurs pour la premiere phase de collecte en T1.
En juin 2021 (T2), les répondants retenus lors de notre premiére enquéte, soit 360

entrepreneurs nouvellement démarés leurs entreprises, ont été sollicité a répondre a un
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autre questionnaire en ligne, et 191, soit 53,06% de I’échantillon initial, ont répondu a
cette deuxiéme enquéte. Lorsque I’on considére les absences de réponses a certaines
questions (36 cas), au total, 155 répondants ont été retenus dans I’échantillon final et
ont fourni des réponses sur toutes les variables d’intérét pendant les deux phases
d’enquétes (43,05% de I’échantillon initial, soit n = 360). L’échantillon final retenu est
majoritairement composé par des femmes (57,8% contre 42,2% hommes), de race
blanche (87,7%), avec un age moyen de 43,27 ans et ayant obtenu un diplome
universitaire (74,2%). Le revenu familial annuel médian est d’environ 75 000 $. Pour
ce qui est de leurs entreprises, elles sont de tailles variées, mais souvent petites, avec
23,9% ne comptant aucun employé, 24,5% employant une personne et 12,9 % en
employant deux a temps plein. L'age médian des entreprises est d'environ cing ans, et
elles operent principalement dans les secteurs des services professionnels, scientifiques
et techniques (25,2%), d'autres services (sauf les administrations publiques) (15,5%) et

des soins de santé et de I'assistance sociale (11%).
Mesures des variables

Les variables de cette étude ont été évaluées a deux moments distincts. Tout
d’abord, les trois types de ressources ont été évalués a T1 (octobre 2020). Ensuite, la
résilience de carriere des entrepreneurs a €té mesurée a T2, environ 8 mois apres la
collecte initiale, un laps de temps que nous considérons nécessaire pour permettre le
développement de cette capacité. Nous présentons les détails de ces mesures dans ce

qui suit.

Le capital psychologique (Psycap) (Temps 1): Nous avons utilisé 1’échelle de
Lorenz et al. (2016) pour mesurer le capital psychologique des entrepreneurs
nouvellement démarrés. Cette échelle contient 12 items, répartis sur 4 dimensions a
savoir [’optimisme (OPT) (3items), par exemple « Je peux penser a plusieurs fagons
d’atteindre mes buts actuels ». L’ espoir (ESP) (3 items), par exemple « L’avenir me
réserve encore beaucoup de bonnes choses ». L auto-efficacité (AE) (3 items), par

exemple « Quand je suis dans une situation difficile, je peux généralement trouver un
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moyen de m’en sortir » et enfin la résilience (RES) (3 items), par exemple « Je suis
confiant de pouvoir faire face efficacement a des événements inattendus ». Pour
répondre aux questions du PsyCap, les participants ont ¢té invités a déclarer leur degré
d’accord sur une échelle de type Likert allant de 1 : Fortement en désaccord a 7 :

Fortement en accord.

Les ressources organisationnelles (ROrg) et relationnelles (RRel) (Temps 1) :
L’¢évaluation des ressources organisationnelles et relationnelles reposait sur les sept
¢léments €laborés par Hanlon et Saunders (2007), évalués au moyen d’une échelle de
Likert a sept points. Quatre éléments étaient dédiés a 1’évaluation de ’acces aux
ressources organisationnelles (par exemple, « J’ai un acces facile et suffisant a une
formation utile et de qualité »), tandis que trois €léments étaient consacrés a mesurer
’acces aux ressources relationnelles (par exemple, « J’ai un acces facile et suffisant a

des contacts d’affaires de qualité »).

La résilience de carriere entrepreneuriale (RCE) (Temps 2) : La mesure de la
résilience de carriere de Carson et Bedeian (1994) a été adaptée pour évaluer le niveau
de la résilience de carriere des entrepreneurs récemment démarrés. L’échelle comprend
4 ¢léments, par exemple « Considérant les problémes que je rencontre dans la carricre
d’entrepreneur, je me demande parfois si j’en retire des bénéfices suffisants » (inversé).
Les répondants ont été invités a indiquer leur niveau de résilience de carriére a 1’aide
d’une échelle de Likert a 7 points allant de 1 : Pas du tout d’accord a 7 : Tout a fait

d’accord.

Vérification de la qualité des données

Biais de la méthode commune

Pour apaiser les inquiétudes quant a la possibilit¢ d’effets de méthodes
communes, et en plus de mesurer nos variables en appliquant un décalage temporel de
8 mois, nous nous sommes appuyés sur I’expérience de Guo et al. (2018) et avons

effectué le test a facteur unique de Harman, en plagant toutes les variables dans une
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seule analyse factorielle confirmatoire (CFA), et examiné les indices d’ajustement pour
déterminer si un seul facteur latent correspondrait bien aux données. L’analyse
factorielle confirmatoire a montré que le modele monofactoriel ne correspondait pas
bien aux données, ¥2 = 1406,291 p = 0,000, indice d’ajustement comparatif (CFI) =
0,433, indice de Tucker-Lewis (TLI) = 0,377, erreur d’approximation quadratique
moyenne (RMSEA) = 0,182. Les résultats du test a un facteur de Harman suggérent
I’absence de biais de méthode de variance commune. Ainsi, le décalage temporel de 8
mois est aussi un élément qui rend le bias de la méthode commune inexistant entre les

mesures aux deux temps.
Fiabilité et validité convergente des construits

La fiabilit¢ de nos échelles de mesure a été testée en fonction de la charge
factorielle (FL > 0,5), de la cohérence interne a I’aide d’alpha de Cronbach (a > 0,7)
(Vaske et al., 2017) et du test de fiabilité composite (CR > 0,7) (Peterson et Kim, 2013).
Quant a la validité convergente, des tests d’analyse de la variance extraite (AVE > 0,5)
ont ét¢ appliqués. L’annexe 1 présente les résultats obtenus. Nous pouvons voir que
I’alpha de Cronbach et la fiabilit¢ composite, mesurant la cohérence interne des
échelles de mesures de I’OPT (a = 0,761 ; CR = 0,867), de I’ESP (a = 0,868 ; CR =
0,922), de la RES (a0 = 0,832 ; CR = 0,902), des ROrg (o =0,779 ; CR =0,863), des
RRel (a=0,712 ; CR=0,839), et de la RCE (0= 0,945 ; CR =0,960) étaient supérieures
aux valeurs seuil de 0,7. Pour I’AE, bien que sa fiabilité composite soit supérieure au
seuil recommandé (CR = 0,720), elle a affiché, par contre, un alpha de Cronbach faible
(a=0,377 <0,7). Ainsi, tous les éléments des construits étaient excellents avec un FL
supérieur a 0,5. Pour la validité convergente, et a I’exception de I’échelle de I’AE, les
valeurs de ’AVE sont supérieures au seuil recommandé de 0,5. Sur la base des
indicateurs ci-dessus, nous concluons que la fiabilité interne ainsi que la validité
convergente des échelles ont été a la hauteur. Pour I’AE, bien que les valeurs de 1’alpha
de Cronbach et de I’AVE sont en dessous de leur seuil d’acceptabilité, les valeurs des
charges factorielles et de la fiabilité composite sont, par contre, supérieures au seuil

d’acceptabilités.
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Validité discriminante des construits: Analyses factorielles confirmatoires (AFC)

Des analyses factorielles confirmatoires ont été réalisées pour évaluer la validité
conceptuelle de nos constructions, dont les résultats sont présentés dans le tableau 1.
Pour commencer, nous avons examiné plusieurs indicateurs d'ajustement de notre
modele de base a six facteurs distincts (M1). Les résultats de ce modéle a six facteurs
ont montré des indicateurs d'ajustement acceptables avec y2 =387,997; df =209, y2/df
=1,856; CFI=0,914; TLI = 0,896, RMSEA = 0,075 et SRMR = 0,072. Ensuite, nous
avons comparé ce modele de base avec d’autres modeles alternatifs pour tester la
validité discriminante. Plus précisément, nous avons comparé le modele de référence
avec un modele a trois facteurs dont nous avons chargé les items de mesure des
dimensions du PsyCap sur un seul facteur, les mesures des ressources relationnelles et
organisationnelles sur un autre facteur et enfin les mesures de la résilience de carricre
sur le troisieme facteur (M2 : RCE; (OPT + ESP + AE + RES); (ROrg + RRel)).
Egalement, nous avons défini un modéle a 2 facteurs (M3 : RCE; (OPT + ESP + AE +
RES + ROrg + RRel)), et un mod¢le a 1 facteur (M4 : RCE + OPT + ESP + AE + RES
+ ROrg + RRel). D’apres les résultats obtenus, la comparaison fournit des preuves de
la distinction constructive de la RCE, de I’OPT, de I’ESP, de I’AE, de 1a RES, des ROrg
et des RRel. Etant donné que le modéle a six facteurs (M1) s’ajustait mieux aux
données que les modeles alternatifs, nous pouvons confirmer la validité discriminante

des concepts.

Tableau 1 : Résultats des analyses factorielles confirmatoires

Modéle %2 df x2/df CF1 TLI RMSEA SRMR
M1 : RCE; OPT; ESP; AE; RES;

ROrg; RRel 387,997 209 1,856 0,914 0,896 0,075 0,072
M2 : RCE;

(OPT+ESP+AE+RES); 585,419 227 2,579 0,827 0,808 0,101 0,086
(ROrg+RRel)

M3 : RCE; (OPT+
ESP+AE+RES+ROrg+RRel)
M4 : 1 facteur 1406,291 230 6,114 0433 0,377 0,182 0,151

823,203 229 3,595 0,714 0,684 0,130 0,112

Note : n=155.
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Analyse configurationnelle (FsQCA)

La méthode FsQCA (fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis) est une
technique qui utilise une analyse systématique basée sur la théorie des ensembles flous
afin d’explorer et interpréter des données complexes (Pappas et Woodside, 2021). Cette
méthode combine entre des approches d’analyses quantitatives et autres qualitatives
afin d’identifier des combinaisons de conditions succeptiblent, sous des conditions
spécifiques, de produire un résultat particulier (Ragin, 2000). En général, la technique
FsQCA vise a comprendre comment les résultats se produisent (Vis, 2012). A cet égard,
plutdt que de se limiter a des relations linéaires simples entre une variable indépendante
et une variable dépendante, la FsQCA et l'analyse configurationnelle cherchent a
identifier des combinaisons complexes de conditions qui, ensemble, peuvent aboutir a

un résultat donné (Dul, 2016).

Avant de procéder a une analyse cobfigurationnelle, la méthode FsQCA
nécessite un étalonnage de données. En effet, il est nécessaire de calibrer les données
de maniere a ce que chaque entrepreneur nouvellement démarré se voit attribuer un
score d’appartenance a un groupe pour chaque condition causale. Un entrepreneur
donné peut ainsi avoir une « adhésion totale » et se voir attribuer une valeur de 1, ou
une « non-adhésion totale » (valeurs faibles) et se voir attribuer une valeur de 0, ou
quelque part entre les deux, c'est-a-dire le terme « ensemble flou » (Ragin, 2000, 2009).
Pour transformer les mesures en ensembles flous, il est suggéré, idéalement, que les
seuils d’étalonnage soient dérivés de la théorie et/ou de données externes a 1’échantillon
lui-méme. Cependant, comme 1’ont souligné Misangyi et al. (2016, p. 263), « lorsque
de telles données n'existent pas, des points d'ancrage qualitatifs doivent étre décidés
en fonction de la distribution de l'échantillon de l'étude ». Dans cette étude, et en plus
d’inspecter les données, nous nous sommes appuyés sur I’expérience de Haddoud et al.
(2022) et leur travail sur la résilience dans le cadre d’entrepreneuriat touristique et
avons choisi les 5, 50° et 95° percentiles comme seuils représentant respectivement la

non-adhésion a part entiere, I'adhésion croisée et 1’adhésion compléte. D’autres études
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ont également utilisé ces seuils de calibration (Andrews et al., 2016; Barton et Beynon,
2015; Beynon et al., 2016). Le tableau 2 montre les valeurs réelles utilisées pour la

calibration de chacune de ressources.

Tableau 2 : Seuils d’étalonnage basés sur des percentiles

Valeurs des seuils d’étalonnage (percentiles)

Non-adhésion a part entiére Point d’ensemble flou  Adhésion a part entiére
(5° percentile) (50¢ percentile) (95¢ percentile)
OPT 3,33 5,67 7
ESP 3,33 6 7
AE 4,27 5,67 6,73
RES 3,93 6 7
ROrg 2,20 5 6,50
RRel 2,33 4,67 7
RCE 1 3,50 7

Note: n = 155.
Technique d’analyse de données

Afin d’examiner quelles combinaisons de conditions de ressources
psychologiques évoquées ci-dessus sont suffisantes pour que les entrepreneurs
nouvellement démarrés atteignent des niveaux élevés de résilience de carricre
entrepreneuriale, I’analyse configurationnelle a été réalisé par le logiciel R « QCA ».
L’analyse FsQCA permet de déterminer des solutions de combinaisons de conditions
appelées configurations suffisantes pour produire un résultat donné (Ragin, 2000).
Ainsi, une configuration de ressources suffit lorsque sa présence conduit toujours a un
niveau ¢élevé de RCE. L’analyse de suffisance identifie toutes les configurations
logiquement et empiriquement possibles sur la base d’une table de vérité. Ainsi, pour
identifier les combinaisons de conditions pertinentes, nous avons utilisé¢ un seuil de
fréquence > 1, un seuil de réduction proportionnelle de l'incohérence (proportional
reduction in inconsistency) (PRI) > 0,60 (Patala et al., 2021) et une valeur probante de

cohérence brute > 0,88, conforme aux suggestions de (Jiang et al., 2016) proposant de
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prendre des valeurs de cohérence trés élevées, de sorte que les configurations avec cette

valeur soient codées comme conduisant a une RCE trés élevée.

Résultats

Corrélations, moyennes et écarts-types

Les analyses descriptives et les corrélations ont été réalisées a 1’aide du logiciel
SPSS 25. Le tableau 3 présente les moyennes, les écarts-types et les corrélations
bivariées entre toutes les variables retenues dans cette étude. Ainsi, comme le montre
le tableau 3, il s’avere que la RCE est positivement et significativement corrélée avec
I’OPT (r=0,255; p-value <0,01), ’ESP (» = 0,170; p-value < 0,05), la RES (= 0,186;
p-value <0,05), les ROrg (r = 0,339; p-value < 0,01) et les RRel (» = 0,299; p-value <

0,01). Cependant, la corrélation entre I’AE et la RCE semble non significative.

Tableau 3 : Corrélations moyennes et écarts-types

M SD 1 2 3 4 5 6

1.0PT 5,310 1,119 -
2.ESP 5,607 1,137 0,535%* -
3.AE 5,583 0,833 0,346**  0,399%* -

4.RES 5,847 0,937 0,546**  0,526**  0,503** -

5.ROrg 4,781 1,259 0,469**  0,410%* 0,022 0,334** -

6.RRel 4,769 1,406 0,503**  0,494** 0,122 0,343**  0,689%* -
7.RCE 3,845 1,780 0,255**  0,170* 0,022 0,186* 0,339**  0,299**

Note : * p<0,05; ** p<0,01; n=155; M = Moyenne; SD = Ecart-type.
Analyse de suffisance : FsQCA

Afin de déterminer les configurations suffisantes pour une RCE élevée, nous
devons, avant toute chose, identifier s’il y a des conditions uniques nécessaires pour un
niveau élevé de RCE parmi les ressources retenues dans cette étude. Une condition est
nécessaire au sens de 1’analyse configurationnelle d’ensemble flou si elle est toujours
présente a chaque fois que le résultat se produit (Schneider et Wagemann, 2012). A

cette fin, la fonction Necessary Analysis de FSQCA 4.1 a été utilisée. Pour qu’une
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condition soit nécessaire dans une analyses de suffisance, la valeur de cohérence doit
étre supérieures a 0,90 (Dul, 2016), étant donné que des valeurs de cohérences de 1
représentent 1’idée qu’elles sont « toujours nécessaires » (Ragin, 2009). Ainsi, comme
le montre le tableau 4, 1a présence des ROrg ayant la valeur de cohérences la plus élevée
0,742 pour la présence d’une RCE ¢élevée, tandis que la valeur de cohérence la plus
faible, soit 0,647 revient a la présence d’une AE. Ainsi, aucune ressource ne semble

nécessaire pour la présence/absence d’une RCE élevée.

Tableau 4 : Condition nécessaire pour une RCE élevée

Conditions RCE élevée ~ RCE élevée
Cohérence Couverture Cohérence Couverture
OPT 0,682 0,733 0,579 0,594
~OPT 0,622 0,608 0,739 0,689
ESP 0,690 0,727 0,603 0,606
~ESP 0,626 0,623 0,729 0,691
AE 0,647 0,651 0,671 0,644
~AE 0,646 0,673 0,636 0,632
RES 0,720 0,700 0,658 0,610
~RES 0,599 0,647 0,676 0,697
ROrg 0,742 0,727 0,592 0,554
~ROrg 0,545 0,584 0,708 0,723
RRel 0,733 0,714 0,609 0,565
~RRel 0,554 0,598 0,692 0,712
Note : n=155.

Apres avoir inspecté la possibilité de présence de conditions nécessaires, nous
présentons dans le tableau 5 les résultats des configurations identifiées avec I’analyse
de suffisance en utilisant le logiciel R « QCA ». La notation de Ragin et Fiss (2008)
pour la présence ou I’absence de condition est adoptée dans cette étude. Par conséquent,
les cercles pleins symbolisent la présence d’une condition, tandis que les cercles barrés
représentent son absence. Les espaces vides indiquent que la présence ou l'absence
d'une condition donnée n'a pas d'importance. Ainsi, cet article opte pour des solutions

parcimonieuses plutot que des solutions intermédiaires, contrairement aux approches
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précédentes de FsQCA. En effet, plusieurs études méthodologiques récentes sur les
méthodes QCA, dont FsQCA fait partie, préconisent I’utilisation de solutions
parcimonieuses plutot que celles intermédiaires (Baumgartner et Thiem, 2017; Thiem,
2019), du fait que les solutions intermédiaires peuvent fréquemment conduire a des
erreurs causales, tandis que les solutions parcimonieuses semblent moins sujettes a
s'éloigner de la vérité (Thiem, 2019). Ainsi, les solutions parcimonieuses présentant
des valeurs de cohérences supérieures au seuil recommandé suggerent qu'elles
constituent déja des conditions suffisantes pour le résultat. A contrario, les solutions
intermédiaires peuvent inclure des conditions redondantes qui ne contribuent pas au
résultat et ne devraient donc pas étre considérées comme des causes de résultats
(Thiem, 2019). Le tableau 5 présente les solutions parcimonieuses suffisantes pour la

présence/absence d’une RCE élevée.

L’analyse de suffisance a révélé 1’existence de deux mécanismes d’influence
distincts (L1 et L2, tableau 5) a travers lesquels les entrepreneurs nouvellement
démarrés combinent différents types de ressources pour attendre des niveaux €levés de
RCE. La cohérence globale de ces deux configurations de 0,803 et la couverture de
0,671 indiquent que ces deux configurations entrainent des niveaux élevés de RCE dans
80,3% du temps et couvrent 67,1% de I’ensemble des cas étudiés dans cette recherche.
L’analyse de suffisance fournit également des mesures de couverture brute et unique
pour chaque configuration. Elles indiquent la proportion du résultat expliquée par une
configuration spécifique (couverture brute) et la proportion du résultat expliquée
uniquement par cette configuration spécifique (couverture unique) (Schneider et
Wagemann, 2012). Ainsi, pour la configuration L1 par exemple, il s’aveére que cette
solution couvre 60,2% de I’ensemble des cas, dont 22,3% de cas sont couverts
uniquement par cette configuration particuliére. Egalement, ’analyse de suffisance
montre I’existence de deux configurations (L3 et L4) qui pourront conduire a I’absence
d’un niveau ¢élevé de RCE. La cohérence globale de ces deux configurations de 0,856
signifie que I’absence d’un niveau élevé de RCE revient dans 85,6% du temps a ces

deux configurations. Ainsi, ces deux solutions couvrent 45,1% de 1’ensemble des cas
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étudiés dans cette étude. Dans ’ensemble, toutes les valeurs de cohérences et de
couvertures se situent dans des fourchettes acceptables, ce qui indique que chaque
configuration contribue de maniére unique a expliquer la présence/absence d’un niveau

¢levé de RCE chez les nouveaux entrepreneurs.

Tableau 5 : Configurations suffisantes pour la présence/absence d’une RCE ¢élevée

Configurations RCE élevé en T2 (8 ~ RCE élevée en T2 (8
Conditions mois apres) mois apreés)
L1 L2 L3 L4

Capital psychologique

o Optimisme J

o Espoir J ® ®

o Auto-efficacité  J J

o Résilience [ J L

Acceés aux ressources

o Organisationnelles ® &® &®

o Relationnelles [ &® ®
Consistency 0,814>0, 0,855>0, 0,878>0,7 0,854>0,75

75 75 5

Raw coverage 0,602 0,448 0,410 0,379
Unique coverage 0,223 0,069 0,072 0,041
Solution coverage 0,671 0,451
Solution consistency 0,803 >0,75 0,856 > 0,75

Note : n=155 ; @ = présence de la condition ; ® = absence de la condition; Espace vide = indique que
la présence ou l'absence de conditions n'a pas d'importance (“don’t care”); (~RCE) : absence de RCE
élevée.

La premiére configuration, soit L1, indique que les nouveaux entrepreneurs
optimistes, bénéficiant d'un acces adéquat et de qualité a des ressources relationnelles,
peuvent développer une résilience élevée de leur carriére entrepreneuriale au fil du

temps. Pour la deuxiéme configuration (L2), elle souligne que d'autres entrepreneurs
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parviennent a atteindre des niveaux élevés de résilience de carriére entrepreneuriale
lorsqu'ils présentent un état d'espoir, une auto-efficacité élevée, une résilience élevée et
bénéficient d'un acces suffisant et de qualité a des ressources organisationnelles. En
revanche, méme en présence d'un niveau élevé d'auto-efficacité (L3) ou de résilience
(L4), I'absence d'espoir, de ressources organisationnelles et de ressources relationnelles
conduit dans 85,6% des cas a l'absence de niveaux élevés de résilience de carriére
entrepreneuriale chez les nouveaux entrepreneurs. Ainsi, 1’analyse de suffisance a
démontré qu'aucune condition individuelle n'est seule suffisante, que ce soit pour la
présence ou l'absence de niveaux élevés de RCE. Cela confirme notre premicre
proposition de recherche selon laquelle la RCE se développe a travers une caravane de
ressources, plutdt que par 1’effet net et isolé d’une seule ressource. Egalement, il
s’avere que les ressources se regroupent dans des paquets de ressources distincts,
formant ainsi des configurations et menant a un niveau élevé de RCE. Ce qui confirme

notre deuxiéme proposition de recherche.
Analyse de robustesse

Pour évaluer la solidité et la robustesse des résultats de l'analyse FsQCA,
I’utilisation d’un test statistique permettant de vérifier les différentes configurations
identifiées lors d’une analyse de suffisance ne sont pas le fruit du hasard (Braumoeller,
2017; Ding, 2022). Pour cette raison, nous avons suivi les recommandations de
Braumoeller (2017) et avons effectué un test de permutation a l'aide du logiciel R
« QCAfalsePositive ». Le tableau 6 présente les intervalles de confiance a 95% pour
chaque degré de cohérence, permutée avec un nombre d’itérations de 10 000, des
quatre configurations menant a la présence/absence d’un niveau élevé de RCE chez les
nouveaux entrepreneurs. Ainsi, comme la montre les résultats, aucun des intervalles de
confiance a 95 % basés sur les permutations n’incluait les cohérences brutes observées,
ce qui suggere que les quatre combinaisons identifiées par 1’analyse FsQCA ne sont

pas probablement dues au hasard.
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Tableau 6 : Test de permutation des quatre configurations

IC a 95 % de cohérence

Configurations Cohérence (permuté) p-adj SE (p-adj)
LLIC ULIC
L1 0,814 0,632 0,755 0,000 0,000
L2 0,855 0,683 0,817 0,000 0,002
L3 0,878 0,661 0,822 0,000 0,000
L4 0,854 0,687 0,831 0.005 0,006

Analyses complémentaires : analyse de régression

Nous avons effectué¢ une analyse lin€aire afin de comparer les résultats obtenus
dans I’analyse configurationnelle avec ceux d’une analyse linéaire. A cet fin, nous
avons effectué une série d’analyses de régression simple et multiple dont nous avons
régressé la RCE sur les cing ressources retenues dans cette étude. Les résultats détaillés
de ces analyses se trouvent dans ’annexe 2. Ainsi, prises individuellement (modé¢le 1
a 6), et a ’exception de I’AE, toutes les ressources ont affecté positivement et
significativement la RCE des entrepreneurs nouvellement démarrés leurs entreprises
en T2. Pourtant, prises ensembles (modéle 7), seules les ROrg affectent positivement
et significativement la RCE en T2. Il s’avere de ces résultats que les ROrg semblent le
moteur optimal de la RCE. Ce type de ressources s’averent suffisantes, dans une
logique de causalité linéaire, pour promouvoir la RCE a long terme des entrepreneurs

nouvellement démarrés, en présence d’autres ressources.
Discussion, implications théoriques et pratiques

Compte tenu des obstacles et défis auxquels les entrepreneurs doivent faire face
pour prospérer dans leurs efforts entrepreneuriaux (Chadwick et Raver, 2020; White et
Gupta, 2020), il n’est pas surprenant que le concept de la résilience soit intégré et étudié
au domaine de I’entrepreneuriat, plus particulicrement I’étude des mécanismes qui
sous-tendent le développement de la résilience chez les entrepreneurs (Hartmann et al.,
2022). Poursuivre une carriére entrepreneuriale est souvent une aventure caractérisée

par la présence d’adversités et d’évenements perturbateurs (Ahmed et al., 2022; White
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et Gupta, 2020) et qui peuvent mettre en péril la santé mentale, la pérennité de
I’entreprises et I’avenir de I’entrepreneur dans cette carriére (Ahmed et al., 2022; Smida
et Khelil, 2010). A cet égard, comprendre comment les entrepreneurs développent et
renforcent leur capacité de répondre aux exigences de la carriére entrepreneuriale, soit

la résilience, est devenu un enjeu majeur pour la recherche en entrepreneuriat.

A cet fin, plusieurs facteurs individuels et contextuels ont été identifiés comme
des déterminants par lesquels un entrepreneur peut activement contribuer a
I’amélioration de sa résilience face aux défis de sa carriére (Ahmed et al., 2022;
Hartmann et al.,, 2022). Cependant, dans la grande majorit¢ de ces études, les
déterminants de la résilience des entrepreneurs ont été considérés comme ayant un
impact linéaire direct sur cette capacité. Remettant en question cette perspective un peu
réductionniste, nous avons essay¢ dans cette étude de mettre en avant la complexité
inhérente au développement de la résilience, suggérant ainsi que celle-ci se forge a
travers I’interaction dynamique entre plusieurs ressources personnels et contextuels.
En effet, au lieu de concevoir ces déterminants comme des ¢éléments agissant de
maniere isolée, nous soutenons 1'idée de l'importance de considérer la synergie et les
interactions entre les différents aspects individuels et contextuels pour une
compréhension plus compléte du développement de la résilience des entrepreneurs.
Dans cette perspective, nous avons adopté le principe de la « caravane de ressources »
de la théorie COR (Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018) comme cadre théorique pour
comprendre comment trois principales ressources a savoir le capital psychologique, les
ressources relationnelles et celles organisationnelles peuvent se combiner dans des
paquets de ressources, amenant par la suite au développement d’une résilience de
carriere auprés d’entrepreneurs nouvellement démarrés. En mobilisant la technique
d’analyse d’ensemble flou (FsQCA), les résultats obtenus remettent en question
I’approche de causalité basé sur le test des relations linéaires entre la résilience des
entrepreneurs et ses déterminants, montrant en réalité que les entrepreneurs combinent

plusieurs types de ressources pour batir leur résilience de carriére. Par conséquent, cette
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é¢tude apporte plusieurs contributions théoriques et pratiques au domaine de la

résilience des entrepreneurs.

Premiérement, cette recherche met en lumiére que le processus qui sous-tend le
développement de la résilience de carriere est en effet un processus complexe qui
nécessite I’interaction de plusieurs ressources. Les résultats soutiennent le principe de
« caravane des ressources » (Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018), montrant que
plusieurs ressources peuvent former des paquets de ressources différentes et amenant
au méme résultat souhaité. Nous avons identifié deux voies ou mécanismes équivalents
(L1 et L2) pour batir la résilience de carriére des entrepreneurs. Pour la premiére voie
(L1), il s’agit d’une combinaison d’optimisme et de ressources relationnelles. Alors
que la deuxiéme solution (L2) se compose, en plus des ressources organisationnelles,
de trois ressources du capital psychologique a savoir I’espoir, 1’auto-efficacité et la
résilience. Dans D’ensemble de ces deux mécanismes, les quatre ressources
psychologiques constituant le capital psychologique semblent étre des éléments
cruciaux pour renforcer la résilience de carriére des nouveaux entrepreneurs,
fournissant aux individus la force psychologique et mentale nécessaire pour faire face
efficacement aux exigences liées au travail (Baron et al., 2013) et renforcant par
conséquent leur résilience de carriere. Les ressources relationnelles et
organisationnelles, quant a elles, constituent des facteurs essentiels pour le
développement de la résilience de carriére. D’une part, les ressources relationnelles
procurent un soutien émotionnel et social (Hobfoll, 2002), offrant ainsi aux
entrepreneurs un acces a des conseils, des retours d’expérience, ainsi qu'a des matiéres
premicres et des fournitures, entre autres (Hanlon et Saunders, 2007). D’autre part, les
ressources organisationnelles aident I’entrepreneur a développer son entreprise (Kraatz
et Zajac, 2001). Cela suggere que les ressources organisationnelles fournissent au
nouvel entrepreneur le financement, les connaissances et les compétences nécessaires
pour bien gérer sa nouvelle entreprise, tandis que les ressources relationnelles créent

un tissu social et émotionnel essentiel a la pérennité de 1’entrepreneur dans sa carricre.
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Ensemble, ces ressources individuelles et contextuelles offrent un soutien significatif,

renforgant ainsi la résilience de carriére des entrepreneurs nouvellement démarrés.

Deuxiémement, nos résultats indiquent qu'un seul type de ressource, qu'il soit
individuel ou contextuel, n'est pas suffisant pour batir une résilience de carriere
entrepreneuriale. C'est plutdt la combinaison de ces différentes ressources qui peut
conduire a un niveau élevé de celle-ci. En d'autres termes, les ressources individuelles,
telles que 'optimisme, 1'espoir, I'auto-efficacité et la résilience, doivent €tre complétées
par des ressources contextuelles (organisationnelles ou relationnelles). Cette
interaction dynamique entre les ressources individuelles et contextuelles s’avére
cruciale. Les ressources individuelles fournissent la force psychologique et mentale
nécessaire pour faire face aux défis, tandis que les ressources contextuelles offrent le
soutien et les outils pratiques pour naviguer dans l'environnement entrepreneurial. Par
exemple, un entrepreneur peut avoir un optimisme ¢levé, mais sans la présence de
ressources relationnelles, il peut étre difficile pour lui de maintenir une résilience de
carricre ¢levée. Par conséquent, les entrepreneurs qui peuvent s'appuyer a la fois sur
leurs qualités personnelles et sur un solide réseau de soutien contextuel sont mieux
équipés pour résister aux pressions et aux adversités inhérentes a leur parcours
entrepreneurial. Cette approche met en évidence la maniére dont les différentes
ressources individuelles et contextuelles se complétent ou se renforcent mutuellement

de différentes manieres afin de promouvoir la résilience de carriere des entrepreneurs.

Troisiemement, outre ces deux configurations, nous avons également identifi¢
deux autres configurations (L3 et L4) susceptibles de conduire a I’absence d’un niveau
¢levé de résilience de carriere. Dans ces deux configurations, trois ressources a savoir
I’espoir, les ressources organisationnelles et celles relationnelles figurent comme des
conditions centrales. Les ressources organisationnelles offrent un soutien structurel et
pratique indispensable, tandis que les ressources relationnelles fournissent un réseau
de soutien émotionnel et social tout aussi vital. L'absence de ces deux types de

ressources peut donc conduire a un manque de résilience de carriére. L'espoir, pour sa
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part, semble étre un aspect critique dans le développement de la résilience de carriére.
En tant que ressource psychologique, 1'espoir joue un role déterminant en permettant
aux individus d'imaginer diverses voies pour surmonter les obstacles et maintenir une
attitude positive face aux défis (Luthans et al., 2007). Sans espoir, les entrepreneurs
peuvent se retrouver submergés par des sentiments de découragement et de désespoir,
ce qui entrave leur capacité a rebondir face aux défis de la carriere entreprenecuriale.
Ainsi, I’absence de ces trois ressources conduit systématiquement a 1’absence d’une

résilience de carriére entrepreneuriale.

Troisiemement, et au contraire de plusieurs recherches antérieures portées sur
la résilience des entrepreneurs et qui I’ont abordé en tant que trait de personnalité stable
(Lee et Wang, 2017; Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020), cette étude a mobilisé
la résilience de carriére entrepreneuriale, sous I’angle de I’engagement de carriére de
(Carson et Bedeian, 1994), considérée ainsi comme une capacit¢ dynamique
susceptible de se développer au fil du temps (Hartmann et al., 2020). En d’autres
termes, plutét que de la considérer comme une caractéristique statique, nous la
percevons comme une compétence malléable, ouverte a la croissance et a
I’amélioration (mindset). Avec cette conception, nous nous sommes mieux placés pour

évaluer les mécanismes qui sous-tendent son développement.

Quatriémement, nos résultats ont mis en évidence l'importance des ressources
relationnelles dans le développement de la résilience de carriere des entrepreneurs. Il
est donc crucial de faciliter I'acces des entrepreneurs a ces ressources. En général,
l'acces aux ressources est souvent difficile pour les nouveaux entrepreneurs, les
obligeant fréquemment a « bricoler » pour créer quelque chose a partir de rien (Baker
et Nelson, 2005). Dans ce contexte, les entrepreneurs peuvent bricoler en sollicitant de
l'aide aupres de leurs relations personnelles, telles que des amis, la famille, d'autres
entrepreneurs ou toute personne avec laquelle ils entretiennent une relation personnelle
(Rickwood et al., 2005). Ces sources relationnelles sont potentiellement moins

colteuses, car elles tendent a étre informelles, avec peu ou pas de contrepartie
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financi¢re. Cependant, ces réseaux s'accompagnent souvent d'attentes implicites et
floues, pouvant créer des tensions pour l'entrepreneur (Gouldner, 1960). De plus, ces
relations présentent des niveaux €levés d'interdépendance, difficiles a gérer (Shumaker
et Brownell, 1984). Par exemple, Jing (2010) a constaté que les réseaux sociaux des
entrepreneurs peuvent étre moins coliteux a court terme, mais devenir onéreux a long
terme, suggérant de ne pas trop s'y fier. Par ailleurs, pour de nombreux entrepreneurs,
les sources d’aide disponibles sont moins professionnelles et peuvent ne pas étre
adaptées a leurs besoins (Williams et al., 2019). Dans cette perspective, les organismes
de soutien aux entrepreneurs peuvent jouer un role clé en facilitant l'accés a des
ressources relationnelles plus formelles, moins coliteuses et mieux adaptées aux
besoins des entrepreneurs. Par exemple, la création de groupes de codéveloppement
pourrait étre particuliecrement bénéfique pour ceux qui disposent d'un réseau
professionnel moins solide. Ces groupes permettent aux entrepreneurs de se réunir pour
partager des défis, des idées et des solutions dans un environnement collaboratif, ce qui
peut renforcer leur résilience et leur capacité a surmonter les obstacles rencontrés dans

leur parcours entrepreneurial.

Enfin, en plus des ressources relationnelles, ce travail a mis en lumiere
I’importance des ressources organisationnelles (formations, consultants, soutien
financier, etc.) dans le renforcement de la résilience de carriere des entrepreneurs. Il est
donc essentiel de permettre aux entrepreneurs d’accéder facilement a ces ressources.
Comparativement aux sources d’aide relationnelles souvent informelles, les ressources
organisationnelles tendent a étre plus formelles. Ces ressources portent souvent des
attentes claires en matiere d'exécution du contrat, ce qui atténue les craintes d'attentes
futures ambigués. Ainsi, ce type de ressources tendent a refléter des échanges en
contrepartie financiere, avec des attentes limitées en matiere d’implication future
(Williams et al., 2019). L'accés a des ressources organisationnelles peut offrir des
avantages significatifs. Par exemple, les formations et les consultations spécialisées
peuvent fournir aux entrepreneurs des compétences et des connaissances essentielles

pour naviguer dans les défis complexes de la gestion d'entreprise. De méme, le soutien
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financier peut offrir une stabilité¢ et une capacité d'investissement cruciales pour le
développement et la croissance de I'entreprise. Cependant, ces sources ont tendance a
étre plus couteuses, surtout pour les entrepreneurs nouvellement démarrés. Pour cette
raison, les organismes de soutien aux entrepreneurs devraient envisager des moyens de
rendre ces ressources plus accessibles et abordables. Cela pourrait inclure, par exemple,
des subventions et des préts a faible intérét. En facilitant l'accés a ces ressources
organisationnelles, on peut aider les entrepreneurs a renforcer leur résilience de
carriere, a améliorer la performance de leurs entreprises, et a augmenter leurs chances
de réussite entrepreneuriale a long terme. De plus, les initiatives visant a informer les
entrepreneurs sur l'existence et les avantages de ces ressources sont cruciales. Des
campagnes de sensibilisation et des programmes éducatifs peuvent jouer un role
important pour s'assurer que les entrepreneurs connaissent et utilisent les ressources

organisationnelles disponibles pour eux.
Limites et pistes de recherche futures

Bien évidemment, il existe des limites associées a cette recherche qu'il convient
de souligner. Tout d’abord, il était difficile et irréaliste de conserver 1’échantillon
complet tout au long d’un processus de collecte de données d’enquéte de 8 mois. Parmi
les 360 entrepreneurs ayant répondu a la premicre phase de collecte, seulement 43,05
% ont fourni des réponses complétes pendant les deux phases de I’étude. L’analyse
configurationnelle d’ensemble flou nécessitait des données complétes pour chaque
participant, ce qui a réduit notre échantillon final a 155 entrepreneurs. Bien que la
majorité n’aient pas répondu ou aient fourni des réponses incomplétes, la vérification
de I’existence potentielle d’un biais d’attrition, effectuée par la comparaison des
participants de I’enquéte initiale et finale, n’a révélé aucune différence significative

entre les deux échantillons.

Une autre limite concerne la fiabilité de 1’échelle de 1’auto-efficacité. En effet,
nous avons utilisé une mesure valide de celle-ci, souvent utilisée dans le cadre d'une

mesure de capital psychologique multidimensionnelle plus large (Lorenz et al., 2016).
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Le coefficient alpha de 0,377 était inférieur a la valeur recommandée de 0,70 (Vaske et
al., 2017). Toutefois, cette échelle a démontré une fiabilité composite de 0,719,
supérieure au seuil recommandé de 0,7 (Peterson et Kim, 2013). De plus, les charges
factorielles de I’ensemble des items étaient toutes supérieures au seuil d’acceptabilité
de 0,5. Sans oublier que I’analyse factorielle confirmatoire de notre modele a 7 facteurs
(M1 tableau 1) a montré un trés bon ajustement aux données. Toutes ces preuves nous
ont amenés a conserver cette construction dans les analyses configurationnelles. Cela
dit, nous suggérons que les futurs chercheurs envisagent d’autres mesures d’auto-
efficacité, et recommandons 1’utilisation de mesures spécifiques a I’auto-efficacité

entrepreneuriale, plutot que des mesures générales d’auto-efficacité.

Il est également crucial de noter que notre échantillon est majoritairement
composé de femmes, ce qui peut restreindre la généralisation des résultats a ’ensemble
de la population des entrepreneurs ayant récemment démarré leur entreprise.
Néanmoins, nous avions suffisamment d’hommes dans I’échantillon pour permettre

une analyse équilibrée.

Enfin, il convient de souligner que I’intervalle de temps de 8 mois adopté dans
cette étude longitudinale est arbitraire. Nos résultats suggerent que cet intervalle est
approprié, mais il est légitime de se demander si une période plus courte aurait été plus
pertinente, ou au contraire, s’il aurait ét¢ préférable d’envisager une période plus

longue.
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Annexe 1 : Fiabilité et validité convergente des concepts
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Charge Alpha de Fiabilité
factorielle Cronbach  composite AVE
(FC) (o) (CR)
Optimisme en T1
Si je devais me retrouver en mauvaise position, je 0,832
pourrais penser a plusieurs facons de m’en sortir
En ce moment, je considére que je réussis trés bien 0,802 0,761 0,867 0,685
Je peux penser a plusieurs fagons d’atteindre mes buts 0,848
actuels
Espoir en T1
Je suis impatient de voir ce que la vie m’apportera 0,842
L’avenir mff rcrsserve. encore beau?oup de 'bonnes.choses 0,935 0.868 0,922 0.797
De fagon générale, je m’attends a ce qu’il m’arrive plus 0,899
de bonnes choses que de mauvaises
Auto-efficacité en T1
Parfois, je me force a faire des choses, que j’en ai envie 0,588
ou non
Quand je suis dans une situation difficile, je peux 0,759 0,377 0,719 0,463
généralement trouver un moyen de m’en sortir
C’est correct s’il y a des gens qui ne m’aiment pas 0,684
Resilience en T1
Je suis confiant de pouvoir faire face efficacement a des 0,881
événements inattendus
Je peux resqudre lg plupart des problémes si j’y investis 0,866 0.832 0.902 0.754
les efforts nécessaires
Je peux demeurer calme face a des difficultés parce que 0,858
je peux compter sur mes capacités d'adaptation
Ressources organisationnelles en T1
Des services-conseils de qualité 0,887
De la formation utile et de qualité 0,840
De la rétroaction de qualité sur mon projet 0,794 0,779 0,863 0,616
Du soutien financier suffisant a des conditions adéquates 0,584
Ressources relationnelles en T1
Des contacts d’affaires de qualité 0,715
Du soutien Fmothnnel de quaht'e 0,796 0712 0.839 0.636
Des occasions riches pour échanger avec d’autres 0,874
entrepreneurs
Résilience de carriére entrepreneuriale (T2 : 8 mois apreés)

Les couts associésa la carriere d’entrepreneur me

. 0,884
semblent parfois trop grands
Considérant les problémes que je rencontre dans la
carriére d'entrepreneur, je me demande parfois si j’en 0,938
retlre.de’s bénéfices 31‘1fﬁsants . S 0.945 0.960 0.859
Considérant les problémes associés a cette carriere, je me
demande parfois si le fardeau personnel en vaut la peine 0,958
Les désagréments associés a la carriere d’entrepreneur 0.925

me semblent parfois trop grands
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Annexe 2: Résultats des régressions simples et multiples

Résilience de carriére des nouveaux entrepreneurs (RCE) en T2 (8 mois apreés)

Modéle 1 Modéle 2 Modéle 3 Modéle 4 Modéle 5 Modéle 6 Modéle 7

Std B SD Std B SD Std B SD Std B SD Std B SD Std B SD Std B SD

Constant -0,013 0,077 -0,016 0,078 -0,012 0,080 -0,011 ,079 -0,014 0,075 -0,013 0,076 -0,015 0,076
e

Sexe 0,026 0,079 0,039 0,079 0,054 0,080 0,063 ,079 0,010 0,076 -0,004 0,078 -0,006 0,079
Age 0,049 0,078 0,052 0,079 0,048 0,081 0,031 ,080 0,066 0,076 0,044 0,077 0,062 0,078

Educatio 0,117 0,079 0,147f 0,079 0,164* 0,080 0,139f ,080 0,130" 0,076 0,137 0,077 0,115 0,078

n

0,247* 0,080 - - - - - - - - - - 0,088 0,104
OPT (T1) .
ESP (T1) - - 0,213** 0,082 - - - - - - - - 0,038 0,106
AE (T1) - - - - 0,041 0,081 - - - - - - -0,007 0,095
RES (T1) - - - - - - 0,166* 0,080 - - - - -0,008 0,109
ROrg - - - - - - - - 0,342** 0,077 - - 0,236* 0,110
(T1)
RRel - - - - - - - - - - 0,301** 0,078 0,084 0,113
(T1)
R? 0,90 0,073 0,033 0,059 0,146 0,119 0,161
F 3,674** 2,955% 1,274 2,326% 6,372%* 5,019%* 3,078**
Sig. (F) 0,007 0,022 0,283 0,059 0,000 0,001 0,002

Note : fp <0,10; * p <0,05; ** p <0,01; n = 155; SD = Ecart-type.



SIXIEME CHAPITRE
DISCUSSION GENERALE DES
RESULTATS, LIMITES ET PISTES
DE RECHERCHES FUTURES

Ce dernier chapitre de cette thése se penche sur une discussion générale des
résultats obtenus a partir de nos différentes analyses (section 1), des contributions
théoriques (section 2) et managériales (section 3), et enfin, des limites et perspectives

de recherches futures (section 4).

1. DISCUSSION DES RESULTATS DE LA RECHERCHE

1.1.  Stress, satisfaction au travail et résilience de carriére

Commencons par examiner une question cruciale et controversée dans la
recherche en entrepreneuriat, & savoir si le stress réduit la satisfaction des
entrepreneurs. Bien que la réponse sur cette question puisse s’avérer simple, la réalité
est plus complexe. En entreprenant ce travail de thése, nous avons rencontré un obstacle
majeur concernant la relation entre le stress et la satisfaction des entrepreneurs. Sur le
plan théorique, toutes les approches expliquant le processus d’émergence et d’influence
du stress considérent ce dernier comme un facteur ayant des effets néfastes sur la
satisfaction des individus et leur bien-étre en général. Cependant, les études empiriques
menées dans le contexte entrepreneurial montrent des résultats mitigés, voire
contradictoires, quant a l'impact du stress sur le bien-étre et la satisfaction des

entrepreneurs.

D'une part, certaines études indiquent que le stress a des effets négatifs sur la
satisfaction et le bien-étre des entrepreneurs (Baron et al., 2016 ; Chay, 1993 ; Parslow
et al., 2004 ; Kwan et al., 2012 ; Kibler et al., 2019 ; Tetrick et al., 2000). D'autre part,

d'autres recherches montrent que le stress peut avoir des effets plutot positifs pour
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l'entrepreneur et son entreprise (Lerman et al., 2021 ; White et Gupta, 2020). Selon
cette derni¢re perspective, le stress peut favoriser la croissance et la réalisation des
objectifs, rendant l'entrepreneuriat gratifiant tant sur le plan personnel que

professionnel (Cardon et Patel, 2015 ; Hessels et al., 2017).

En outre, des études comparant le stress des entrepreneurs a celui des employés
ont montré que les entrepreneurs ressentent généralement plus de stress que les
employés (Buttner, 1992; Cardon et Patel, 2015; Jamal, 1997; Lewin-Epstein et
Yuchtman-Yaar, 1991), ce qui laisse penser qu'ils éprouvent des niveaux faibles de
satisfaction et de bien-&tre que ceux qui ont un emploi. Or, il apparait, paradoxalement,
que les entrepreneurs déclarent des niveaux de satisfaction significativement plus
¢levés comparativement aux employés (Blanchflower, 2000; Hundley, 2001; Katz,
1993; Millan et al., 2013). Ces résultats contradictoires donnent I’impression que les
entrepreneurs échappent a la régle générale et que les approches théoriques
traditionnelles peuvent ne pas étre les plus appropriées pour aborder le stress de cette

catégorie d’individus.

Néanmoins, les résultats de cette thése ont confirmé la relation théorique entre
le stress et la satisfaction des individus, démontrant que le stress des entrepreneurs
contribue effectivement a diminuer celle-ci, et que les entrepreneurs ne font pas
exception. Nos résultats montrent que le stress pergu par les entrepreneurs a eu un
impact négatif sur leur satisfaction au travail ( = -0,33, p-value = 0,00), un indicateur
clé de leur bien-étre au travail. Cette baisse de satisfaction au travail due au stress peut
étre expliquée par deux raisons principales. Tout d’abord, l'insatisfaction au travail
pourrait survenir parce que les entrepreneurs tendent a attribuer leur stress a leur travail.
En d'autres termes, ils considérent leur environnement de travail comme la source
principale de leur stress, ce qui les conduit a une évaluation négative de leur satisfaction
au travail. Ensuite, un niveau élevé de stress au travail réduit leur volonté de s'engager,
car le stress est physiquement et émotionnellement exigeant, entrainant une diminution

des niveaux d'énergie (Crawford et al., 2010). Les entrepreneurs fatigués manquent
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souvent de 1'énergie mentale et physique nécessaire pour remplir efficacement leurs
roles entrepreneuriaux. Cela se traduit finalement par de mauvaises performances, la

non-réalisation des objectifs et, par conséquent, une insatisfaction au travail.

La question légitime et logique qu’on peut poser maintenant est la suivante : si
le stress impacte négativement la satisfaction des entrepreneurs au travail, comment
peut-on expliquer alors les résultats mitigés et contradictoires dans les recherches
antérieures ? En effet, White et Gupta (2020), en commentant ces résultats
contradictoires, ont proposé 1'existence de modérateurs, suggérant que « les résultats
mitigés indiquent que les effets [du stress] peuvent varier en fonction de facteurs
personnels ». Nos résultats confirment cette hypothése, démontrant un effet modérateur
de la résilience de carriére des entrepreneurs sur la relation entre le stress pergu par
ceux-ci et leur satisfaction au travail. En effet, nous avons trouvé que les entrepreneurs
dotés d’une résilience de carriere élevée maintiennent des niveaux ¢élevés de
satisfaction au travail indépendamment du niveau de stress pergu. Pour ces
entrepreneurs, l'effet du stress est presque nul (f =-0,01, IC (95%) =[-0,22; 0,20]). En
revanche, les entrepreneurs avec une faible résilience de carriére voient leur satisfaction
au travail diminuer a mesure que le stress per¢u augmente (f = -0,31, IC (95%) = [-
0,50; -0,13]). Ces résultats expliquent pourquoi, malgré un stress souvent présent (Uy

et al., 2013), les entrepreneurs peuvent ressentir des niveaux ¢élevés de satisfaction.

Les résultats de cette étude ont également montré que la résilience de carricre
des entrepreneurs joue un role crucial qui va au-dela de ’atténuation des effets du stress
percu sur leur satisfaction au travail. Elle peut méme favoriser la satisfaction des
entrepreneurs dans des conditions stressantes, telles que celles engendrées par la
pandémie de COVID-19. En effet, nos résultats indiquent qu'en pleine pandémie, la
résilience de carriére affecte positivement et significativement la satisfaction des
entrepreneurs au travail (B = 0,49, p-value = 0,00). Ces résultats peuvent s'expliquer
par le fait que la résilience de carriere influence la maniére dont les entrepreneurs

interpretent les adversités et les situations stressantes, les poussant a les percevoir
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comme des défis a relever plutét que comme des menaces frustrantes. De plus, les
entrepreneurs résilients face aux adversités de leur carriére sont susceptibles de
posséder des schémas de pensée inhabituels, créatifs, flexibles et innovants
(Fredrickson et al., 2003), leur permettant de naviguer les défis de leur carric¢re et de
poursuivre leurs objectifs, ce qui peut se traduire par un sentiment de satisfaction au

travail.

1.2.  Stress, satisfaction au travail, poursuite en entrepreneuriat et résilience de

carriére

Une autre question a laquelle nous avons tenté de répondre dans ce travail est
de savoir si le stress peut conduire un entrepreneur a abandonner sa carriere
entrepreneuriale. Autrement dit, le stress des entrepreneurs peut-il entraver la poursuite
des entrepreneurs dans la carriere entrepreneuriale ? En effet, les études sur 1’échec
entrepreneurial indiquent qu'une proportion importante de nouveaux entrepreneurs
échouent et mettent fin a leur aventure en entrepreneuriat tres tot (Baldwin et al., 2000
; Lee etal., 2011 ; Ucbasaran et al., 2012). Les raisons théoriques les plus couramment
avancées pour expliquer ce taux ¢levé d’échec stipulent que ces entrepreneurs dirigent
souvent des entreprises nouvelles, généralement de taille petites, accablées par le
handicap de la nouveauté (liability of newness) (Stinchcombe, 1965) ainsi que par le
handicap de la petite taille (liability of smallness) (Aldrich et Auster, 1986). Ces deux
ou a la faible légitimité des nouvelles entreprises aupres des parties prenantes externes
(tels que les fournisseurs, les bailleurs de fonds, les banques, etc.), aux routines
organisationnelles sous-développées et au manque des ressources financieres et
managériales pour concurrencer les entreprises établies (Breivik-Meyer et al., 2020;
Ucbasaran et al., 2012). Pourtant, quelques recherches récentes ont avancé que le stress
peut également étre une raison expliquant I'abandon entrepreneurial, en augmentant
I’intention de quitter I’entrepreneuriat (Lindblom et al., 2020) ou en affectant la sortie

effective des nouveaux entrepreneurs de I’entrepreneuriat (Smida et Khelil, 2010).
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Dans notre étude, nous avons trouvé que le stress percu par les entrepreneurs impacte
négativement et indirectement leur intention de demeurer dans I’entrepreneuriat (p = -
0,20, IC (95%) = [-0,35; -0,08]), en diminuant leur satisfaction au travail. Cependant,
le stress a lui seul ne semble pas constituer une raison suffisante pour entraver la
poursuite d’une carriére entrepreneuriale, car son impact direct sur 1’intention de rester
en entrepreneuriat n’est pas significatif (B = -0,12, p-value = 0,20). Ces résultats
suggerent que le stress peut conduire a une insatisfaction au travail qui, a son tour, peut

engendrer une réflexion quant a un éventuel sortie de carriére entrepreneuriale.

Si le stress peut conduire a une éventuelle sortie de la carriére entrepreneuriale,
comment les entrepreneurs peuvent-ils contrer cet effet ? C’est une question a laquelle
nous avons ¢également répondu dans ce travail de thése, une question qui, a notre
connaissance, n’a pas ¢té¢ abordée auparavant dans les recherches en entrepreneuriat.
En effet, nos résultats montrent que la résilience de carriere des entrepreneurs modere
I’effet indirect du stress sur I’intention de rester entrepreneur, en passant par la
satisfaction au travail. L'impact indirect du stress sur cette intention semble dépendre
du niveau de résilience de carriére des entrepreneurs. Ainsi, les entrepreneurs ayant un
niveau ¢élevé de résilience ne subissent pas les conséquences négatives indirectes du
stress sur leur intention de rester en entrepreneuriat, leur résilience de carriére modérant
completement cet effet indirect (B = 0,00 ; IC a 95% = [-0,06 ; 0,06]). En revanche,
chez les entrepreneurs avec une faible résilience de carriére, le stress exerce un effet
indirect négatif significatif sur leur intention de poursuivre dans la carriére

entrepreneuriale (B =-0,13 ; IC a 95% = [-0,26 ; -0,03]).

En outre, tout comme son impact sur la satisfaction au travail, il apparait que la
résilience de carriére des entrepreneurs peut soutenir leur intention de demeurer dans
I’entrepreneuriat, en présence d’événements stressants. Nos résultats montrent que la
résilience de carriére des entrepreneurs impacte positivement et significativement leur
intention de poursuivre en entrepreneuriat, que ce soit directement (f = 0,33, p-value =

0,00) ou indirectement, en passant par la satisfaction au travail (B = 0,19 ; IC a 95% =
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[0,06 ; 0,36]). Ces résultats suggérent que la résilience de carri¢re des entrepreneurs est
un facteur déterminant dans la poursuite d'une carriere entrepreneuriale. Les
entrepreneurs dotés d’une grande résilience sont mieux équipés pour faire face aux
défis et aux obstacles qui se présentent, ce qui leur permet de maintenir un haut niveau

de satisfaction au travail et une forte intention de continuer dans 1’entrepreneuriat.

En plus de ces résultats importants, notre étude a révélé un fait saillant : le stress
peut devenir un eustress, c'est-a-dire un stress positif, qui stimule la volonté des
nouveaux entrepreneurs de continuer dans leur carriere entrepreneuriale. En présence
d’une résilience de carriére et une satisfaction au travail, le stress a eu un impact positif
et significatif sur I’intention de rester en entrepreneuriat parmi les entrepreneurs
nouvellement démarrés (f = 0,13, p-value = 0,07, significatif au seuil de 10 %). Par
définition, 1’eustress ou « bon stress » (Tikkamidki et al., 2016) se référe a une
perception positive des facteurs de stress (Le Fevre et al., 2003). Contrairement au
stress négatif, appelé également détresse et qui peut épuiser et décourager, 1'eustress
motive et dynamise les entrepreneurs, les incitant a relever des défis et a poursuivre
leurs objectifs avec détermination (Tikkamaéki et al., 2016). Nos résultats indiquent que
les entrepreneurs capables de sentir un eustress sont ceux qui possédent une résilience
de carriére entreprencuriale et une satisfaction au travail. Cette combinaison leur
permet de voir les obstacles comme des opportunités de croissance plutot que comme
des menaces. La résilience de carriere et la satisfaction au travail créent ensemble un
environnement psychologique favorable ot le stress est per¢u comme un stimulant pour

la poursuite en entrepreneuriat plutdt que comme une contrainte.

1.3.  Batir la résilience de carriére des entrepreneurs : vers une perspective de

caravane de ressources

Compte tenu de I'importance de la résilience dans l'adaptation au stress et aux
situations stressantes, il est légitime d'explorer les facteurs susceptibles de la

développer et de la renforcer. Pour ce faire, le principe de caravane de ressources de la
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théorie COR a été adopté, suggérant que la résilience d'un individu découle de
l'interaction dynamique entre plusieurs ressources individuelles et contextuelles
(Hobfoll, 2002). Selon cette théorie, les ressources se regroupent et agissent ensemble
en « caravanes de ressources » (Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018). Les résultats
de cette étude ont confirmé 'approche de la caravane de ressources de la théorie COR,
révélant quatre combinaisons de ressources pouvant conduire a la présence ou a
I'absence d’un niveau ¢levé de résilience de carriére chez les entrepreneurs. Nos
analyses ont montré qu'une combinaison d'optimisme et de ressources relationnelles
est suffisante pour batir une résilience de carriere entrepreneuriale. De méme, une
combinaison de ressources psychologiques, comprenant l'espoir, 1'auto-efficacité et la
résilience, ainsi que des ressources organisationnelles, est également suffisante pour le
développement de la résilience de carriere entrepreneuriale. Cependant, dans les deux
configurations associées a l'absence de résilience de carricre, 1'absence d'espoir, de
ressources organisationnelles et relationnelles est toujours liée a 1'absence de résilience

de carriére.

Les quatre ressources psychologiques constituant le capital psychologique, a
savoir 1’optimisme, 1’espoir, la résilience et 1’auto-efficacité, semblent étre des
¢léments cruciaux pour renforcer la résilience de carriére des nouveaux entrepreneurs.
En effet, ces ressources fournissent aux individus la force psychologique et mentale
nécessaire pour faire face efficacement aux exigences liées au travail (Baron et al.,
2013) renforgant ainsi leur résilience de carriére. Par exemple, les individus ayant un
haut niveau d’auto-efficacité croient qu’ils peuvent réaliser tout ce qu’ils entreprennent
(Bandura, 1997; Stajkovic et Luthans, 1998a, 1998b). Cette confiance peut augmenter
leur résilience de carriére en leur donnant le sentiment de pouvoir faire face aux
exigences et aux défis de la carriere entrepreneuriale. De méme, les personnes trés
optimistes croient qu’elles connaitront des résultats positifs dans presque toutes les
situations (Hmieleski et Baron, 2009), ce qui peut également renforcer leur
persévérance et leur résilience face aux différents défis. Les personnes pleines d'espoir

ont la capacité d'imaginer de multiples voies pour surmonter les défis, réduisant ainsi
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la probabilité d'étre submergées par les exigences de leur travail (Snyder et al., 1996).
Enfin, les personnes trés résilientes face aux adversités de la vie en général peuvent
tirer profit de cette résilience, en faisant une base pour le développement d’une
résilience de carriere (Borg et al., 2023). Par conséquent, les résultats théoriques et
empiriques suggerent que le capital psychologique constitue une ressource importante

et efficace pour batir une résilience de carricre.

Les ressources relationnelles et organisationnelles, quant a elles, constituent des
facteurs essentiels pour le développement de la résilience de carriére. D’une part, les
ressources relationnelles procurent un soutien émotionnel et social (Hobfoll, 2002),
ainsi que 1’acceés a un réseaux (capital social) offrant aux entrepreneurs un accés a des
retours d’expérience (Hanlon et Saunders, 2007). D’autre part, les ressources
organisationnelles aident I’entrepreneur a développer son entreprise en incluant des
formations, des ressources financiéres et des conseils (Kraatz et Zajac, 2001). Cela
suggere que les ressources organisationnelles fournissent au nouvel entrepreneur le
financement, les connaissances et les compétences nécessaires pour bien gérer sa
nouvelle entreprise, tandis que les ressources relationnelles créent un tissu social et
émotionnel essentiel a la pérennité de 1’entrepreneur dans sa carriére. Ensemble, ces
ressources offrent un soutien significatif, renfor¢ant ainsi la résilience de carriére des

entrepreneurs nouvellement démarrés.

De plus, nos résultats indiquent qu'un seul type de ressource, qu'il soit
individuel ou contextuel, n'est pas suffisant pour batir une résilience de carricre
entrepreneuriale. C'est plutot la combinaison de ces différentes ressources qui peut
conduire a un niveau élevé de celle-ci. En d'autres termes, les ressources individuelles,
telles que I'optimisme, 1'espoir, 1'auto-efficacité et la résilience, doivent étre complétées
par des ressources contextuelles (organisationnelles ou relationnelles). Cette
interaction dynamique entre les ressources individuelles et contextuelles s’avére
cruciale. Les ressources individuelles fournissent la force psychologique et mentale

nécessaire pour faire face aux défis (Baron et al., 2013), tandis que les ressources



271

contextuelles offrent le soutien et les outils pratiques pour naviguer dans
'environnement entrepreneurial. Par exemple, un entrepreneur peut avoir un optimisme
¢levé, mais sans la présence de ressources relationnelles, il peut étre difficile pour lui
de maintenir une résilience de carriére élevée. Par conséquent, les entrepreneurs qui
peuvent s'appuyer a la fois sur leurs qualités personnelles et sur un solide réseau de
soutien contextuel sont mieux équipé€s pour résister aux pressions et aux adversités
inhérentes a leur parcours entrepreneurial. Cette approche s’avere essentielle pour batir

une résilience de carriére.

Un dernier résultat important de cette recherche est l'importance cruciale de
trois ressources spécifiques : I'espoir, les ressources organisationnelles et les ressources
relationnelles. En effet, parmi les deux configurations identifiées conduisant a I'absence
d'une résilience de carriere élevée, ces trois ressources apparaissent comme des
conditions clés dans I’ensemble de ces deux configurations. Les ressources
organisationnelles offrent un soutien structurel et pratique indispensable, tandis que les
ressources relationnelles fournissent un réseau de soutien émotionnel et social tout
aussi vital. L'absence de ces deux types de ressources peut donc conduire a un manque
de résilience de carriere. L'espoir, pour sa part, semble étre un aspect critique dans le
développement de la résilience de carriére. En tant que ressource psychologique,
l'espoir joue un role déterminant en permettant aux individus d'imaginer diverses voies
pour surmonter les obstacles et maintenir une attitude positive face aux défis (Luthans
et al., 2007). Sans espoir, les entrepreneurs peuvent se retrouver submergés par des
sentiments de découragement et de désespoir, ce qui entrave leur capacité a rebondir
face aux défis de la carriére entrepreneuriale. Ainsi, I’absence de ces trois ressources

conduit systématiquement a 1’absence d’une résilience de carriére entrepreneuriale.

2. CONTRIBUTIONS THEORIQUES

A travers ce travail, nous avons apporté plusieurs contributions théoriques
intéressantes. Tout d'abord, cette recherche confirme I'applicabilité des principes de

plusieurs théories clés du stress et de résilience dans le contexte de 'entrepreneuriat. 11
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s'agit notamment de I’approche transactionnelle du stress (Lazarus, 1993, 1999), du
modele SSO (Koeske et Koeske, 1993), de la théorie de I'élargissement et de
construction (Broaden-and-Build Theory) (Fredrickson, 1998, 2001; Fredrickson et
Kurtz, 2011; Fredrickson et al., 2003; Tugade et Fredrickson, 2004), ainsi que du
principe de la caravane de ressources de la théorie COR (Conservation of Resources)
(Hobfoll, 2002, 2012; Hobfoll et al., 2018). Dans le cadre de cette thése, nous avons
intégré les principes de ces théories dans un cadre conceptuel général cohérent. Cette
intégration nous a permet de raconter une histoire claire et structurée sur la dynamique
du stress et de la résilience chez les entrepreneurs nouvellement démarrés. En
examinant comment ces différentes théories se complétent et s'interconnectent, nous
avons pu offrir une perspective plus nuancée et complete sur la dynamique d’influence
du stress et de la résilience en contexte entrepreneurial. Ce cadre théorique élargi nous
a fourni une base solide pour comprendre non seulement les conséquences du stress sur
la satisfaction d’étre entrepreneur et la poursuite de la carriére par les entrepreneurs,
mais aussi le role de la résilience de carriere de ces entrepreneurs dans 1’adaptation a
ce stress et aux adversités stressantes. En outre, ce cadre nous a permis de comprendre

les différents mécanismes qu'ils peuvent adopter pour batir cette résilience.

Egalement, comme souligné par Baker et Nelson (2005), les nouveaux
entrepreneurs operent souvent dans un contexte caractérisé par un manque de
ressources nécessaires pour faire face aux défis de la carriére entrepreneuriale, et qu’ils
portent la responsabilité de gérer individuellement et de facon solitaire les contraintes
inhérentes a leur carriére entrepreneuriale (Cardon et Arwine, 2023). Cette réalité
souligne I’importance d’explorer et de comprendre les aspects individuels qui entrent
en jeu dans 1’adaptation au stress entrepreneurial. A cet égard, ce travail alimente une
réflexion plus approfondie sur la maniére dont les facteurs psychologiques individuels,
notamment la résilience de carriére des entrepreneurs, peuvent étre intégrés dans les
modeles théoriques existants pour mieux comprendre la dynamique complexe qui
entoure la santé psychologique et le bien-étre des entrepreneurs. Par ailleurs, Lerman

et al. (2021) ont suggéré que les entrepreneurs gerent le stress d’une maniére différente
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de celle de la population générale. Ainsi, en analysant une capacité spécifique a la
carriere telle que la résilience de carriere entrepreneuriale, nous apportons plus
d’éclairage a la littérature actuelle sur le stress et sur les mécanismes d’adaptation au

stress spécifiques au travail et a la carriére entrepreneuriale.

En outre, dans la plupart des recherches antérieures, la résilience des
entrepreneurs a été abordée en tant que trait de personnalité stable (Lee et Wang, 2017;
Pérez Alonso et Moreno de Castro, 2020). En revanche, en mobilisant la résilience de
carriere entrepreneuriale, sous 1’angle de 1’engagement de carriére, considérée ainsi
comme une capacit¢ dynamique susceptible de se développer au fil du temps
(Hartmann et al., 2020), nous reconnaissons la résilience comme une qualité qui peut
étre renforcée et cultivée. En d’autres termes, plutdt que de la considérer comme une
caractéristique statique, nous la percevons comme une compétence malléable, ouverte
a la croissance et a I’amélioration (mindset). Cette conception de la résilience de
carriere ¢largit notre compréhension de la manicre dont les entrepreneurs peuvent non
seulement composer avec les défis de leur carriére, mais aussi apprendre a prospérer
au sein de ces défis. En traitant la résilience comme une capacité a développer, nous
nous positionnons pour mieux comprendre les mécanismes qui sous-tendent son

amélioration.

De plus, nos résultats mettent en évidence l'importance cruciale de la
satisfaction au travail chez les entrepreneurs nouvellement démarrés dans leur décision
de poursuivre une carriere entrepreneuriale. Comme l'ont souligné Rhodes et Doering
(1993) dans leur modéle de changement de carriére, la satisfaction au travail joue un
role déterminant dans tout changement de carriere potentiel. Cette idée s'appuie sur le
modele de rotation du personnel de Mobley et al. (1978). Selon Rhodes et Doering
(1993), l'insatisfaction au travail peut inciter a réfléchir a un éventuel changement de
carriere. Dans cette thése, qui porte sur les entrepreneurs, notre modele conceptuel
place la satisfaction au travail au coeur de I’analyse, en tant que facteur médiateur entre

le stress, la résilience de carriere des entrepreneurs et leur intention de persévérer dans
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l'entrepreneuriat. Ainsi, il s’avére qu’une plus grande satisfaction au travail ressentie
par les nouveaux entrepreneurs constitue un moteur puissant pour continuer dans

'entrepreneuriat.

De surcroit, nos résultats apportent une contribution significative a la littérature
sur l'eustress dans le contexte entrepreneurial, un sujet qui reste encore peu exploré
dans les études en entrepreneuriat. Nos conclusions mettent en lumiére l'importance
cruciale de la satisfaction au travail et de la résilience de carriére pour la continuité
d'une carriére entrepreneuriale, particuliérement face au stress. Plus précisément, la
continuité dans le parcours entrepreneurial est largement influencée par les attitudes
positives (satisfaction au travail) et les capacités spécifiques (résilience de carricre) des
entrepreneurs, qui leur permettent de transformer le stress potentiellement négatif en
eustress, c'est-a-dire un stress positif qui peut renforcer leur croissance et leur
développement en entrepreneuriat. Ces résultats suggerent que le soutien a la
satisfaction au travail et au développement de la résilience des entrepreneurs pourrait
avoir un impact plus important sur la poursuite en entrepreneuriat que les effets négatifs
du stress. Autrement dit, les entrepreneurs capables de maintenir une satisfaction au
travail et de renforcer leur résilience face aux défis inhérents a l'entrepreneuriat sont

non seulement mieux préparés a surmonter le stress, mais peuvent aussi l'utiliser

comme un levier de croissance et de développement.

Enfin, les résultats de ce travail soutiennent le principe de « caravane des
ressources » (Hobfoll, 2002; Hobfoll et al., 2018). D’ailleurs, plusieurs facteurs
individuels et contextuels ont été identifiés comme des déterminants par lesquels un
entrepreneur peut activement contribuer a I’amélioration de sa résilience face aux défis
de sa carriére (Ahmed et al., 2022; Hartmann et al., 2022). Cependant, dans la grande
majorit¢ de recherches en entrepreneuriat, les déterminants de la résilience des
entrepreneurs ont €té considérés comme ayant un impact linéaire direct sur cette
capacité. Remettant en question cette perspective un peu réductionniste, nous avons

essay¢ dans cette recherche de mettre en avant la complexité inhérente au
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développement de la résilience, suggérant ainsi que celle-ci se forge a travers
I’interaction dynamique entre plusieurs ressources personnelles et contextuelles. En
effet, au lieu de concevoir ces déterminants comme des ¢léments agissant de maniére
isolée, nous avons souligné l'importance de considérer la synergie et les interactions
entre les différents aspects individuels et contextuels pour une compréhension plus

compléte du développement de la résilience des entrepreneurs.

3. CONTRIBUTIONS MANAGERIALES

En plus des contributions théoriques, cette recherche a des implications
pratiques importantes. Premie¢rement, les résultats obtenus montrent que le stress peut
entrainer des conséquences négatives sur le bien-€tre et la poursuite des entrepreneurs
dans leur carriere entrepreneuriale. Pour cette raison, nous soulignons I’importance
d'intégrer la gestion du stress dans les formations et les programmes destinés pour le
soutien des entrepreneurs. Comme 1'a souligné Mintzberg (1979), les petites entreprises
dépendent souvent de la santé et du bien-Etre de leur dirigeant. Si sa santé se dégrade,
cela peut littéralement paralyser toute 'organisation. Ce qui suggere que la santé des
entrepreneurs est sans doute leur principal capital (Stephan, 2018; Torres et al., 2022;
Torres et Thurik, 2019). Les entrepreneurs, étant les principaux responsables du succes
ou de 1'échec de leurs entreprises (Chay, 1993, p. 287), doivent déployer beaucoup
d'énergie pour répondre aux exigences de la gestion de celles-ci. Cela peut avoir un
impact lourd sur leur santé¢ (Shepherd et Patzelt, 2015). En effet, la sant¢ des
entrepreneurs est une piece a deux faces. D'un c6té, des études montrent qu'une bonne
santé est quasiment indispensable pour gérer efficacement les taches et les défis de
l'entrepreneuriat, et donc pour réussir (Hessels, Rietveld, Thurik et Van der Zwan,
2018, p. 325). Mais d'un autre coté, I'entrepreneuriat lui-méme peut nuire a la santé de
ceux qui le pratiquent, en raison du stress, des longues heures de travail et des pressions
constantes pour réussir. A cet égard, il est essentiel que les programmes de formation
pour les entrepreneurs incluent des modules sur I'importance de la santé et du bien-étre.

Ces programmes ne devraient pas se limiter au développement de compétences
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entrepreneuriales des entrepreneurs visant uniquement a améliorer la santé financiére
de I'entreprise. Au contraire, ils devraient également aborder des stratégies pour gérer

le stress et maintenir un équilibre entre vie professionnelle et personnelle.

Deuxiémement, nos résultats ont mis en évidence l'importance des ressources
relationnelles dans le développement de la résilience de carriére des entrepreneurs. Il
est donc crucial de faciliter I'acces des entrepreneurs a ces ressources. En général,
l'acceés aux ressources est souvent difficile pour les nouveaux entrepreneurs, les
obligeant fréquemment a « bricoler » pour créer quelque chose a partir de rien (Baker
et Nelson, 2005). Dans ce contexte, les entrepreneurs peuvent bricoler en sollicitant de
l'aide aupres de leurs relations personnelles, telles que des amis, la famille, d'autres
entrepreneurs ou toute personne avec laquelle ils entretiennent une relation personnelle
(Rickwood et al., 2005). Ces sources relationnelles sont potentiellement moins
colteuses, car elles tendent a étre informelles, avec peu ou pas de contrepartie
financi¢re. Cependant, ces réseaux s'accompagnent souvent d'attentes implicites et
floues, pouvant créer des tensions pour l'entrepreneur (Gouldner, 1960). De plus, ces
relations présentent des niveaux élevés d'interdépendance, difficiles a gérer (Shumaker
et Brownell, 1984). Par exemple, Jing (2010) a constaté que les réseaux sociaux des
entrepreneurs peuvent étre moins colteux a court terme, mais devenir onéreux a long
terme, suggérant de ne pas trop s'y fier. Par ailleurs, pour de nombreux entrepreneurs,
les sources d’aide disponibles sont moins professionnelles et peuvent ne pas étre
adaptées a leurs besoins (Williams et al., 2019). Dans cette perspective, les organismes
de soutien aux entrepreneurs peuvent jouer un role clé en facilitant l'accés a des
ressources relationnelles plus formelles, moins coliteuses et mieux adaptées aux
besoins des entrepreneurs. Par exemple, la création de groupes de codéveloppement
pourrait étre particulierement bénéfique pour ceux qui disposent d'un réseau
professionnel moins solide. Ces groupes permettent aux entrepreneurs de se réunir pour
partager des défis, des idées et des solutions dans un environnement collaboratif, ce qui
peut renforcer leur résilience et leur capacité a surmonter les obstacles rencontrés dans

leur parcours entrepreneurial.
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Troisiémement, en plus des ressources relationnelles, ce travail a mis en lumiére
I’importance des ressources organisationnelles (formations, consultants, soutien
financier, etc.) dans le renforcement de la résilience de carriere des entrepreneurs. Il est
donc essentiel de permettre aux entrepreneurs d’accéder facilement a ces ressources.
Comparativement aux sources d’aide relationnelles souvent informelles, les ressources
organisationnelles tendent a étre plus formelles. Ces ressources portent souvent des
attentes claires en matiere d'exécution du contrat, ce qui atténue les craintes d'attentes
futures ambigués qui accompagnent souvent les relations personnelles. Ainsi, ce type
de ressources tendent a refléter des échanges basés sur des ressources financiéres, avec
des attentes limitées en matiére d’implication future (Williams et al., 2019). L'acces a
des ressources organisationnelles peut offrir des avantages significatifs. Par exemple,
les formations et les consultations spécialisées peuvent fournir aux entrepreneurs des
compétences et des connaissances essentielles pour naviguer dans les défis complexes
de la gestion d'entreprise. En peut citer a ce niveau des programmes et parcours comme
ceux proposé¢ par ’EEQ, aidant I’entrepreneur & mieux gérer la croissance de son
entreprise (diversification, exportation, planification stratégique, etc.), des outils de
marketing, de comptabilit¢ et de financement, entre autres. De méme, le soutien
financier peut offrir une stabilité¢ et une capacité d'investissement cruciales pour le
développement et la croissance de I'entreprise. Cependant, ces sources ont tendance a
étre parfois coliteuses, surtout pour les entrepreneurs nouvellement démarrés. Pour
cette raison, les organismes de soutien aux entrepreneurs devraient envisager des
moyens de rendre ces ressources plus accessibles et abordables. Cela pourrait inclure,
par exemple, des subventions, des préts a faible intérét et des formations sur la gestion
du stress. En facilitant I'accés a ces ressources organisationnelles, on peut aider les
entrepreneurs a renforcer leur résilience de carriére, a améliorer la performance de leurs
entreprises, et a augmenter leurs chances de réussite entrepreneuriale a long terme. De
plus, les initiatives visant a informer les entrepreneurs sur 'existence et les avantages
de ces ressources sont cruciales. Des campagnes de sensibilisation et des programmes
éducatifs peuvent jouer un role important pour s'assurer que les entrepreneurs

connaissent et utilisent les ressources organisationnelles disponibles pour eux.
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Quatriémement, notre recherche souligne l'importance de prendre en compte les
ressources psychologiques de 1'entrepreneur pour lui suggérer le type de ressources
contextuelles le plus efficace, visant a renforcer sa résilience de carriere
entrepreneuriale. Par exemple, pour les entrepreneurs ayant un niveau élevé
d’optimisme, il est recommandé de favoriser 1’accés a des ressources relationnelles
pour renforcer leur résilience de carriére. Ces ressources peuvent inclure des réseaux
de soutien, des mentors, et des communautés d'entrepreneurs, qui peuvent offrir un
encouragement, retour d’expériences et conseils pratiques. En revanche, pour les
entrepreneurs ayant un faible niveau de résilience de carricre, il est crucial de combiner
l'accés a des ressources organisationnelles et relationnelles. Les ressources
organisationnelles, telles que les formations, les consultations spécialisées et le soutien
financier, peuvent fournir des outils et des connaissances indispensables pour
surmonter les défis entrepreneuriaux. Les ressources relationnelles peuvent offrir un
soutien émotionnel et des retours d’expériences, aidant a créer un réseau de soutien
solide. Pour ces entrepreneurs, il est ¢galement recommandé d’adopter des pratiques
qui favorisent l'espoir et la motivation. Cela peut inclure des techniques de
développement personnel, des ateliers de motivation, et des programmes de coaching
axés sur l'augmentation de la confiance en soi. Les organismes de soutien aux
entrepreneurs devraient donc proposer des programmes diversifiés intégrant des
composantes psychologiques, relationnelles et organisationnelles. Par exemple, des
ateliers, des groupes de discussion entre entrepreneurs et des formations peuvent étre
adaptés en fonction des ressources et besoins psychologiques spécifiques des
entrepreneurs. En outre, il est également important de sensibiliser les entrepreneurs a
l'importance de leurs ressources psychologiques et de leur fournir des outils pour les
¢évaluer et les améliorer, tels que des questionnaires auto-évalués. Ces pratiques peuvent
aider a identifier les domaines nécessitant un soutien supplémentaire et a mettre en

place des stratégies efficaces pour renforcer leur résilience de carriere.

Enfin, dans la boite a outils sur le site de l’EEQ (https://eequebec.com/boite-a-

outils/), notre partenaire de recherche, le renforcement du bien-étre des entrepreneurs
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est un axe central de la formation a venir. Cet organisme croit que « I’entrepreneuriat
doit étre une voie d’épanouissement et non d’épuisement », une vision que nous
partageons €galement, comme le témoigne la réalisation méme de ce travail. Nous
espérons que les résultats de cette recherche seront utiles a I’EEQ dans ses efforts de

soutien aux entrepreneurs pour renforcer leur bien-étre.

4. LIMITES DE LA RECHERCHE ET PISTES DE RECHERCHES FUTURES

Comme dans toute recherche scientifique, cette étude contient des limites que
nous nous devrons de souligner pour aider les recherches futures a améliorer la
compréhension de ce sujet. Premic¢rement, les trois articles de cette thése ont été
réalisés a la base d’un devis longitudinal. En soi, il s’agit d’une force favorisant la
démonstration empirique de la causalité. En contrepartie, il était difficile et irréaliste
de conserver I’échantillon complet tout au long d’un processus de collecte de données
d’enquéte. Bien que des tests d’attrition aient été faits, afin de détecter un potentiel de
biais associ¢ a I’attrition, et que les résultats suggerent I’absence d’un tel biais, il faut
rappeler que plus de la moitié¢ de notre échantillon initial a arrété de répondre en cours

de route sur certaines analyses effectuées.

Deuxiémement, il est crucial de noter que les échantillons finaux sur la base
desquels nous avons réalisé nos tests d’hypothése sont majoritairement composés de
femmes, ce qui peut restreindre la généralisation des résultats a 1’ensemble de la
population des entrepreneurs récemment démarrés leurs entreprises. Néanmoins, nous
avions suffisamment d’hommes dans I’échantillon et le genre déclaré a été¢ contrdlé

dans nos analyses, ce qui renforce nos conclusions.

Troisiémement, il convient de souligner que les intervalles de temps de 4 mois
(articles 1 et 2) et 8 mois (article 3) adoptés dans cette recherche sont arbitraires. Nos
résultats suggerent que ces intervalles sont appropriés, mais il est 1égitime de se
demander si une période plus courte aurait été plus pertinente, ou au contraire, s’il

aurait été préférable d’envisager une période plus longue.
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Quatriéemement, bien que nous ayons utilisé des mesures validées pour évaluer
la résilience de carriére, il est important de reconnaitre que les échelles de mesure que
nous avons utilisées ne capturent pas nécessairement tous les aspects complexes de la
résilience de carriére entrepreneuriale. Il faut aussi mentionner que la mesure de
résilience de carriére entrepreneuriale est adaptée de travaux précédents par 1’équipe
de recherche, mais pourrait ne pas s’avérer parfaitement valide dans un contexte
d’entrepreneuriat. Les indices d’ajustement suggerent une grande validité et fidélité de
mesure, mais il est impossible de le statuer en définitive. En outre, notre étude a utilisé
a la fois des constructions multi-items, telles que la résilience de carriére et I'acces aux
ressources, ainsi que des constructions mono-item, comme la satisfaction d’étre
entrepreneur et l'intention de demeurer en affaires. Cependant, bien que cette stratégie
soit largement utilisée dans la recherche en général, il serait probablement plus
pertinent de considérer des mesures multi-items, en particulier pour évaluer des

phénomeénes psychologiques et cognitifs tels que la satisfaction et 'intention.

Cinquiecmement et dans le méme ordre d’idées, la poursuite de la carriére
entrepreneuriale a été évaluée par l'intention des entrepreneurs de demeurer en
entrepreneuriat. Cependant, bien que I’intention soit un prédicteur fiable de
comportement, mais nous devons reconnaitre que 1’intention de poursuivre une carriére
entrepreneuriale ne se traduit pas nécessairement par un comportement concret.
Autrement dit, il est possible que des entrepreneurs ayant déclaré une intention forte de
demeurer en entrepreneuriat quittent alors la carriere, tandis que d’autres, avec une
intention plus faible, continuent a exercer longtemps leur activité entreprenecuriale.
Cela suggére de poursuivre les travaux afin de comprendre les mécanismes qui
permettent aux entrepreneurs souhaitant demeurer dans la carriére de se maintenir dans

celle-ci au fil du temps.

Enfin, Lerman et al. (2020) soulignent que le stress peut avoir des répercussions
graves non seulement sur I'entrepreneur lui-méme, mais aussi sur la performance et la

pérennit¢ de son entreprise. Dans cette thése, notre analyse s'est principalement
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concentrée sur l'entrepreneur, en tant qu'acteur central. Cependant, il est crucial de
reconnaitre que le stress ressenti par I'entrepreneur pourrait également avoir des effets
indirects sur I'entreprise en tant qu'entité. Par conséquent, nous recommandons que les
recherches futures explorent et testent I'impact du stress entrepreneurial sur des aspects

clés tels que la performance globale de 'entreprise ainsi que sa survie a long terme.



CONCLUSION

L’entrepreneuriat, bien qu'étant une aventure enrichissante, est ¢galement tres
exigeante et stressante. S’engager dans cette voie implique de prendre des risques, de
faire face a l'incertitude des revenus et des résultats, de fournir un effort de travail
intense, de travailler de longues heures, de prendre des décisions de maniére autonome
et de gérer de grandes responsabilités (Aldrich et Martinez, 2001; Boyd et Gumpert,
1983; Covin et Slevin, 1991; Wiklund, 1999). L’entrepreneur est souvent responsable
de diverses taches, telles que l'identification des opportunités commerciales, la
planification des activités, l'acquisition de ressources, le recrutement, la gestion et la
direction des employés, la résolution créative des problémes et la prise de décisions
rapides dans des situations incertaines et ambigués (Douglas et Shepherd, 2000; Patzelt
et Shepherd, 2011). En raison de ces multiples responsabilités, ils sont fréquemment
soumis a des niveaux de stress treés élevés. En réalité, les entrepreneurs éprouvent
souvent plus de stress comparativement a leurs homologues employés (Cardon et Patel,

2015) et gestionnaires (Buttner, 1992).

Dans ce travail de thése, nous avons tenté de répondre a des questions qui font
débats dans la littérature entrepreneuriale concernant le stress des entrepreneurs.
Notamment, nous avons exploré si le stress impacte les entrepreneurs positivement ou
négativement, et dans quelles conditions. Si l'impact est positif, pourquoi et dans
quelles circonstances ? Si l'impact est négatif, comment peut-on aider les entrepreneurs

a s'y adapter ?

Pour répondre a ces questions, nous avons réalis¢ des analyses linéaires et
configurationnelles sur plusieurs échantillons d’entrepreneurs nouvellement démarrés.
Nos résultats des analyses linéaires ont montré que le stress pergu par les entrepreneurs
peut entraver leur satisfaction et leur poursuite dans la carriére entrepreneuriale.

Cependant, les entrepreneurs dotés d’une forte résilience de carriére semblent prémunis
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contre les effets négatifs du stress, contrairement a ceux ayant un faible niveau de celle-
ci. L’analyse configurationnelle, quant a elle, nous a permis d’identifier les différentes
stratégies permettant aux entrepreneurs de batir une résilience de carriére
entrepreneuriale. Nous avons constaté que les ressources psychologiques formant le
capital psychologique, les ressources relationnelles et celles organisationnelles des
entrepreneurs se regroupent en ensembles cohérents, formant ainsi des "caravanes de

ressources" qui favorisent le développement de cette résilience.

Ce travail de thése ouvre de nombreuses perspectives de recherche. Il fournit
¢galement des recommandations pour améliorer I’efficacité des initiatives et
programmes de soutien aux entrepreneurs. Nous espérons qu’il contribuera a ouvrir ces

voies.
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Nous vous invitons a prendre connaissance de la lettre de consentement du participant

avant de débuter.

Nous vous rappelons que toutes les réponses que vous fournirez ici seront conservées

de maniére strictement confidentielle.

1. Je confirme avoir lu et compris la lettre d'information au sujet du projet. J'ai bien
saisi les conditions, les risques et les bienfaits éventuels de ma participation. On a
répondu a toutes mes questions & mon enticre satisfaction. J'ai disposé¢ de
suffisamment de temps pour réfléchir & ma décision de participer ou non a cette
recherche. Oui () Non () (si Non, méne a la fin du questionnaire,

remerciements).

2. Jaccepte que I’on me contacte par téléphone, au besoin, afin de vérifier les réponses
fournies dans cette recherche. Oui ( ) Non ( ) (si Non, mene a la fin du

questionnaire, remerciements).

3. Je comprends que cette recherche est longitudinale et qu’on me fera parvenir un
lien de participation dans 4, 8, et 12 mois. Je serai libre de participer (ou non) a

chaque occasion. Oui ( ) Non ( ).
4. Veuillez indiquer la situation qui s’applique le mieux a vous :

a. Je tente actuellement de démarrer une nouvelle entreprise (seul(e) ou avec
d’autres) ou de me lancer comme travailleur(euse) autonome ou dans la vente

de produits ou services Oui ( ) Non ( ).

b. Je suis propriétaire d’une entreprise en opération et impliqué(e) dans sa gestion
(seul(e) ou avec d’autres) ou travailleur(euse) autonome ou dans la vente de

produits ou services Oui ( ) Non ( ).

5. Votre entreprise est-elle en opération en ce moment, c’est-a-dire que vous étes

ouvert ou faites-vous des ventes de produits ou services ? Oui ( ) Non ( ).
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6. Depuis combien d’années votre entreprise fait-elle des ventes ? (Menu déroulant) :

0 : Moins d’un an
1 : Environ 1 an

2 : Environ 2 ans
3 : Environ 3 ans

10 : Environ 10 ans
11 : Plus de 10 ans

7. Quel secteur d’activité correspond le mieux a votre entreprise ?

a. Agriculture, foresterie, péche et chasse

Extraction miniére, exploitation en carricre, et extraction de pétrole et de
gaz

Services publics

Construction

Fabrication

Commerce de gros

Commerce de détail

Transport et entreposage

Industrie de I'information et industrie culturelle

s

50 th 0 &0

—

Finance et assurances
Services immobiliers et services de location et de location a bail
Services professionnels, scientifiques et techniques
. Gestion de sociétés et d'entreprises
Services administratifs, services de soutien, services de gestion des déchets
et services d'assainissement
Services d'enseignement
Soins de santé et assistance sociale

N

Arts, spectacles et loisirs
Services d'hébergement et de restauration
Autres services (sauf les administrations publiques)

@ .03 0

8. Quelle situation s’applique le mieux a vous ?

a. Je suis propriétaire unique (100%)
b. Je suis propriétaire majoritaire (51% a 99%)
c. Je suis propriétaire minoritaire ou a parts égales (1% a 50%)
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Intention de demeurer en entrepreneuriat

9. Quelle est la probabilit¢ que vous demeuriez entrepreneur dans les cing (5)

prochaines années ? (de 0% a 100%, bonds de 5%, peut-étre curseur ?)

Satisfaction au travail

10. Etes-vous satisfait d’étre entrepreneur ? (Echelle allant de 1 : Totalement insatisfait,
4 : Neutre a 7 : Totalement satisfait).

Acces aux ressources importantes

11.Dans quelle mesure étes-vous d’accord avec les énoncés suivants : J’ai acces

facilement et en quantité suffisante a... (I . Totalement en désaccord, 4 : Neutre et

7 : Totalement en accord)

© Mo e o

Des services-conseils de qualité

De la formation utile et de qualité

De la rétroaction de qualité sur mon projet

Du soutien financier suffisant a des conditions adéquates

Des contacts d’affaires de qualité

Du soutien émotionnel de qualité

Des occasions riches pour échanger avec d’autres entrepreneurs

Résilience de carriére entrepreneuriale

12. Dans quelle mesure étes-vous d’accord avec les énoncés suivants concernant votre

carriére d’entrepreneur : (Echelle allant de 1 : Trés en désaccord, 4 : Neutre, 7 :

Trés en accord)

a.

Les colits associés a la carriere d’entrepreneur me semblent parfois trop
grands

Considérant les problémes que je rencontre dans la carriére d'entrepreneur, je
me demande parfois si j’en retire des bénéfices suffisants

Considérant les problémes associés a cette carriere, je me demande parfois si
le fardeau personnel en vaut la peine

Les désagréments associés a la carriére d’entrepreneur me semblent parfois
trop grands
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Capital psychologique

13. Veuillez indiquer votre degré d’accord avec les énoncés suivants. Il n’y a pas de

bonnes ou de mauvaises réponses (Echelle allant de 1 : Fortement en désaccord,

4 : Neutre, a 7 : Fortement en accord).

a.

me e o

B

e

k.
1.

Si je devais me retrouver en mauvaise position, je pourrais penser a plusieurs
facons de m’en sortir

En ce moment, je considere que je réussis tres bien.

Je peux penser a plusieurs fagons d’atteindre mes buts actuels

Je suis impatient de voir ce que la vie m’apportera

L’avenir me réserve encore beaucoup de bonnes choses

De fagon générale, je m’attends a ce qu’il m’arrive plus de bonnes choses que
de mauvaises

Parfois, je me force a faire des choses, que j’en ai envie ou non

Quand je suis dans une situation difficile, je peux généralement trouver un
moyen de m’en sortir

C’est correct s’il y a des gens qui ne m’aiment pas

Je suis confiant de pouvoir faire face efficacement a des événements
inattendus

Je peux résoudre la plupart des problémes si j’y investis les efforts nécessaires
Je peux demeurer calme face a des difficultés parce que je peux compter sur

Stress percu (PSS-4)

14. Au cours du dernier mois... (Echelle allant de 1 : Jamais, 2 : Presque jamais, 3 :

Parfois, 4 : Assez souvent, 5 : Souvent)

a.

Combien de fois vous a-t-il semblé difficile de contrdler les choses
importantes de votre vie ?

Combien de fois vous €tes-vous senti(e) confiant(e) a prendre en main vos
problémes personnels ?

Combien de fois avez-vous senti que les choses allaient comme vous le
vouliez ?

Combien de fois avez-vous pensé que vous ne pouviez pas assumer toutes les
choses que vous deviez faire ?

Questions Sociodémographiques

15. Vous étes : Un homme ( ) Une femme ( ) Préfére ne pas répondre ( ).
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16. Année de naissance : (Menu déroulant de 1945 a 2002).

17. A quel groupe ethnique appartenez-vous ?

Multi-ethnicité
Autre groupe ethnique non listé
Ne veux pas répondre

a. Blanc

b. Autochtone (Premicre Nation, Métis, Inuk)
c. Asiatique/Philippin

d. Arabe

e. Indo-Pakistanais

f. Noir

g.

h.

—

18. Lequel des énoncés suivants correspond a votre situation :

a. Je suis né au Canada ainsi que mes deux parents

b. Je suis né au Canada mais au moins un de mes parents est né¢ dans un autre
pays

c. Je suis né dans un autre pays que le Canada

19. Quel est votre plus haut degré de scolarité complété ?

Aucun diplome

Secondaire général (ou équivalent)

Secondaire professionnel (DEP, ASP, etc.) (ou équivalent)
Collégial/Cégep général (ou équivalent) (incluant AEC)
Collégial/Cégep technique (ou équivalent)

Universitaire 1¢ cycle (ou équivalent)

Universitaire 2° et 3° cycle (ou équivalent)

R N

20. Quel est votre situation actuelle ?

a. En couple, dans la méme habitation
b. En couple, dans deux habitations distinctes
c. Célibataire

21. Combien avez-vous d’enfants ? (Menu déroulant de 0 a + de 10).

22.Quel est votre revenu familial annuel approximatif ?
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Entre 0 et 25 000$

Entre 25 000$ et 50 000$
Entre 50 000$ et 75 0003
Entre 75 000$ et 100 000$
Entre 100 000$ et 125 000$
Plus de 125 000$

O o S

23. Pour vous remercier du temps que vous avez passé a répondre a cette recherche,
nous vous offrons un dédommagement de 20,00$. Nous vous offrons aussi la
possibilité de déposer cet argent dans un fonds pour offrir des bourses de soutien
aux ¢étudiants et étudiantes de 1’Université du Québec a Trois-Riviéres et de
I’Université Laval pendant la pandémie.

a. Je souhaite obtenir mon dédommagement de 20,003$
b. Je souhaite donner cet argent pour des bourses aux étudiant.e.s

24. Comment souhaitez-vous recevoir votre dédommagement :

a. Transfert Interac par cellulaire (numéro) :
b. Transfert Interac par courriel (courriel) :
c. Cheque par la poste (veuillez fournir votre adresse) :

25. Souhaitez-vous recevoir un résumé lorsqu’il sera disponible ? Oui ( ) Non

)

Message de la fin

Nous vous remercions grandement de votre participation a cette recherche. Nous vous
rappelons que vos réponses et informations personnelles seront confidentielles. Nous
vous rappelons aussi qu’il est possible qu’un membre de 1’équipe vous contacte pour
vérifier certaines de vos réponses. Vous recevrez aussi un lien de participation pour les
suivis a 4, 8 et 12 mois. Vous serez libres d’y participer ou non sans avoir a vous
justifier.

Nous vous rappelons qu’en cas de stress, d’anxiété ou de déprime, vous avez acces
gratuitement a la ligne Info Social 811 du gouvernement du Québec. Une personne
professionnelle sera disponible pour discuter, répondre aux questions ou référer a une
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ressource appropri¢e dans le réseau de la santé et des services sociaux ou a une
ressource communautaire. N’hésitez pas a en faire usage au besoin.

Encore une fois, merci pour votre collaboration et passez une agréable journée !



