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SOMMAIRE

La littérature sur le handicap de la nouveauté montre que les nouvelles entreprises (de
0 a 5 ans) souffrent d’un important déficit de 1égitimité organisationnelle de la part des
acteurs externes (clients, financiers, fournisseurs, actionnaires, potentiels employés et
la communauté locale). Ce déficit de 1égitimité limite leurs chances de survie lorsqu’on
les compare aux entreprises matures, et représente un défi majeur pour elles. L’indice
entrepreneurial québécois de 2021 note une différence notable entre le taux de faillite
de nouvelles entreprises (51,3%) et celles dont 1’4ge est compris entre 6 et 10 ans (18,8
%). Par ailleurs, au Québec, selon la méme source, les nouvelles entreprises créées par
les femmes entrepreneures et les entrepreneurs issus de I’immigration connaissent les
taux de faillite les plus élevés : 52,7 % pour les femmes contre 50,6 % pour les hommes,
et 57,8 % pour les immigrants contre 49,8 pour les natifs. En effet, les femmes
entrepreneures et les entrepreneurs issus de I'immigration font face des difficultés
supplémentaires qui accentuent leur déficit de légitimité. Selon la littérature, la
légitimité est une ressource organisationnelle importante qui permet a I’entreprise
d’avoir acces a d’autres ressources, telles que des cadres supérieurs, des employés de
qualité, le financement, des technologies et un soutien gouvernemental, et peut &tre
améliorée par des actions stratégiques.

L’objectif de cette recherche est d’explorer I’influence de la diversité (genre ou ethnie)
de I’équipe entrepreneuriale (en tant qu’action stratégique) sur I’acces aux ressources
externes par les nouvelles entreprises. Dans cette étude qualitative, nous adoptons deux
grandes perspectives théoriques complémentaires : la théorie du management par les
ressources et la théorie des conventions. Notre démarche a mobilisé cinq équipes
entrepreneuriales diversifiées, composées chacune de deux cofondateurs. Nous avons
complété cette analyse par la perspective de cinq personnes conseilleres en
entrepreneuriat. Une analyse intra-cas ainsi qu’une analyse inter-cas ont été effectuées.
Selon les résultats de notre analyse thématique, I’impact de la diversité (genre ou
ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale sur ’acces aux ressources externes par une
nouvelle entreprise comporte deux volets. Premiérement, un volet interne qui
s’explique par un gain considérable de ressources internes conférant a 1’entreprise un
avantage concurrentiel (théories du management par les ressources). Deuxiémement,
un volet externe qui s’explique par un gain notable de légitimité organisationnelle par
la nouvelle entreprise vis-a-vis des acteurs externes, car en raison des changements que
la mondialisation et I’'immigration ont engendrés dans la société, il y a des changements
de perception vis-a-vis de la diversité faisant d’elle la convention a suivre (théorie des
conventions). Cette recherche a permis d’identifier six types de ressources externes
importantes pour une nouvelle entreprise : clientele locale ou marché local, marché
international, financement traditionnel, financement alternatif, visibilit¢é et
accompagnement. La diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale a donc
un impact positif sur I’acces aux ressources externes. Dans ce sens, la diversité (genre
et ethnie) de I’équipe entrepreneuriale apparait comme un moyen permettant aux
nouvelles entreprises de surmonter efficacement le handicap de la nouveauté.



De plus, notre recherche pourrait sensibiliser les entrepreneurs et futurs entrepreneurs
du Québec aux avantages qu’ils peuvent avoir en formant des équipes stratégiquement
diversifiées. Il s’agit entre autres de bénéficier de I’image de la diversité ethnique a
I’instar des grandes entreprises. En outre, dans la littérature, on parle beaucoup de
I’entrepreneuriat ethnique et de D’entrepreneuriat féminin, mais pas assez de
I’entrepreneuriat multiethnique et de 1’entrepreneuriat mixte, qui sont pourtant tous
deux une réalité croissante. Par cette recherche, nous souhaitons attirer 1’attention des
chercheurs sur I’existence de ces deux types d’entrepreneuriat un peu négligés. Cette
¢tude offre des pistes de recherche intéressantes sur I’entrepreneuriat multiethnique et
sur I’entrepreneuriat mixte au sein d’une société qui évolue dans un monde de plus en
plus diversifié.
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PREMIER CHAPITRE
INTRODUCTION

Ce chapitre introductif a pour objectif de démontrer la pertinence de cette recherche,
tant sur le plan managérial que sur le plan théorique. Pour ce faire, il s’agit tout d’abord
de mettre en évidence le contexte de cette étude, avant d’exposer la problématique
managgériale. Ensuite, nous localisons notre recherche sur le plan théorique par la
présentation de nos deux écoles de pensée. La quatriéme partie concerne les objectifs
et les questions de recherche. Cinquiémement, nous expliquons le périmétre particulier
de cette recherche. Enfin, nous terminons ce chapitre introductif par la structure globale

de ce projet de recherche.

1.1 CONTEXTE DE L’ETUDE

Cette section comprend trois parties. La premiére présente I’importance des nouvelles
entreprises dans une économie, ainsi que les principales difficultés rencontrées par les
nouveaux entrepreneurs en général, et par les femmes entrepreneures et les
entrepreneurs immigrants en particulier. La seconde porte sur la diversit¢ dans
entrepreneuriat, avec notamment I’impact de I’immigration et [’essor de
I’entrepreneuriat féminin. La troisiéme partie, quant a elle, porte sur I’émergence de

I’entrepreneuriat en équipe.

1.1.1 Les nouvelles entreprises : importance et entraves

Les chercheurs et les décideurs politiques s’intéressent de plus en plus a la relation
entre la création de nouvelles entreprises et la croissance économique (Baptista, Escaria
et Madruga, 2008 ; Jian, Fan, Zhao et Zhou, 2020 ; Thurik et Wennekers, 2004). Par
exemple, selon Jian et al. 2020, « il est reconnu que ’activité entrepreneuriale est I'un
des principaux moteurs du dynamisme industriel et de croissance €économique. La

création de nouvelles entreprises est essentielle au fonctionnement des économies de
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marché » (p. 371, traduction libre). Dans cette méme veine, Reynolds et Curtin (2008)
notent que sans un flux continu de nouvelles entreprises créant de nouveaux emplois,
I’offre globale de main-d’ceuvre tend a diminuer. Pour ces auteurs, un aspect important
de I’entreprenecuriat est qu’il favorise la création et le développement de nouvelles
entreprises, donnant ainsi la chance a un pays ou a une région de prospérer
économiquement et socialement. En effet, la création de nouvelles entreprises est une
activité importante qui peut stimuler considérablement le développement régional dans
les pays industrialisés (Fritsch, 2008 ; Hackler et Mayer, 2008 ; Julien et St-Pierre,
2015 ; Lee, Florida et Acs, 2004).

Pourtant, les nouvelles entreprises ont beaucoup plus de chance de faire faillite que les
entreprises matures (Freeman, Carroll et Hannan, 1983). Par exemple, au Québec et au
Canada, environ 50 % des nouvelles entreprises disparaissent avant 1’age de cinq ans
(Indice entrepreneurial québécois, 2021 ; Macdonald, 2012). Selon de nombreuses
¢tudes, les nouvelles entreprises disparaissent prématurément en raison de leur
nouveauté, d’ou le concept de handicap de la nouveauté (Stinchcombe, 1965). Le
handicap de la nouveauté fait référence a 1’idée selon laquelle les nouvelles entreprises
ont peu de poids face a leur environnement externe (Aldrich et Fiol, 1994 ; Baum et
Oliver, 1991 ; Choi et Shepherd, 2005 ; Djupdal et Westhead 2015 ; Singh et al., 1986 ;
Zhang et White, 2015) et pas assez d’expérience ou de ressources pour gerer
efficacement leur environnement interne (Abatecola et Uli, 2016 ; Bornard et
Fonrouge, 2012 ; Briiderl, Preisendorfer et Ziegler, 1992 ; Fonrouge, 2010 ;
Ulvenblad, Berggren et Winborg, 2013). Ces deux différents types de difficultés,
externes et internes, désavantagent fortement les nouvelles entreprises

comparativement aux entreprises matures.

De surcroit, deux types d’entrepreneurs sont davantage désavantagés, a savoir les
femmes et les minorités visibles (Maalaoui efal, 2020 ; Martinez Dy, 2020 ;

Murzacheva, Sahasranamam et Levie, 2020). En effet, ces deux types d’entrepreneurs
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font face a des difficultés supplémentaires pour créer une nouvelle entreprise,
notamment des difficultés d’accés au financement bancaire (Baycan-Levent et al.,
2003). Par exemple, une étude récente (septembre 2019) réalisée en France par le
Boston Consulting Group (BCG) en collaboration avec le collectif SISTA démontre
que seulement 2 % des fonds sont levés par des équipes entrepreneuriales entierement
féminines contre 89 % par des équipes entrepreneuriales entiecrement masculines. Selon
cette méme étude, « les startups féminines frangaises ont 30 % moins de chance d’étre
financées par les principaux investisseurs » (SISTA et BCG, 2019, p. 6). C’est ce qui
pourrait expliquer pourquoi les femmes entrepreneures ont moins tendance a demander
du financement bancaire que leurs homologues masculins, notamment a cause d’un
plafond (ou mur) de verre qui s’est naturellement installé (Coleman, 2002). D’autre
part, en plus des difficultés d’acces au financement bancaire, les entrepreneurs issus
des minorités visibles ou de 'immigration, quel que soit le genre, rencontrent plus
d’obstacles a I’entrepreneuriat que le reste de la population (Barth et Zalkat, 2020). En
effet, selon un rapport conjoint produit par 1’Organisation de coopération et de
développement économiques (OCDE) et I’Union Européenne, les entrepreneurs
immigrants doivent faire face a des défis supplémentaires tels que la compréhension de
I’environnement institutionnel, de la culture ou de la langue du pays d’accueil
(OECD/European Union, 2017). D’aprés Barth et Zalkat (2020), pour faire face a ces
difficultés supplémentaires, les entrepreneurs immigrants en Suede adoptent plusieurs

stratégies et actions :

La recherche, qui s’est déroulée sur une période de deux ans, identifie
les stratégies et les actions que les entrepreneurs immigrants ont
adoptées et utilisées pour tenter de surmonter ces défis. Les stratégies et
actions suivantes ont été identifiées : utilisation de D’aide aux
entreprises, intégration virtuelle, famille et groupes ethniques,
expérience entrepreneuriale et marchés de niche. Les entreprises dans
lesquelles les entrepreneurs ont reconnu la gravité de ces défis des le
début de leur cycle de vie avaient plus de chances de survivre au-dela
de la phase de démarrage (p. 1, traduction libre).
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1.1.2 La diversité dans ’entrepreneuriat : la place de I’'immigration et I’essor de
I’entrepreneuriat féminin

Globalement, il est connu que les migrations internationales modifient le visage de la
société dans la plupart des pays industrialisés (Koser, 2016). Ce changement a donné
naissance a un nouveau type d’entrepreneuriat dans ces pays: ’entrepreneuriat
ethnique ou immigrant (Dana, 1993). Traditionnellement, 1’entrepreneuriat a
longtemps été considéré comme un monde d’hommes, surtout dans la plupart des pays
avancés ou I’esprit d’entreprise est fortement associé au développement économique
et industriel (Jian et al., 2020). Cependant, il est important de mentionner la
participation significative des femmes entrepreneures a ce développement (Brush et
Cooper, 2012), qu’elles soient natives ou immigrantes (Indice entrepreneurial

québécois, 2021).

1.1.2.1 Migrations internationales et entrepreneuriat

Les migrations internationales restent un phénomene mondial et la plupart des
immigrants internationaux vivent dans les pays industrialisés (Koser, 2016). Selon
Koser (2016), les migrations internationales constituent une dimension importante de
la mondialisation et sont de plus en plus liées aux changements des structures
économiques et sociales. Les migrations internationales sont liées a ces changements
de deux principales fagcons. Premi¢rement, en changeant le visage de la société dans les
pays d’accueil, elles modifient la composition des équipes de travail (Chicha et Saba,
2010). Deuxieémement, les immigrants internationaux, par leur dynamisme et leurs
compétences entrepreneuriales, contribuent positivement a la prospérité des pays

d’accueil en fondant ou en co-fondant des entreprises performantes (Koser, 2016).

L’entrepreneuriat immigrant est donc devenu une réalit¢ dans de nombreux pays

industrialisés (Baycan-Levent ef al., 2003) et les entrepreneurs immigrants sont d’une
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grande importance en raison de leur nombre croissant et de leur contribution a la
diversité économique (Wang, 2010 ; Baycan-Levent et al., 2003). Selon Wang (2010),
I’augmentation de la diversité ethnoculturelle est une caractéristique déterminante des
villes nord-américaines qui comptent un grand nombre d’immigrants. Pour cette
auteure, ces villes sont des endroits idéaux pour les personnes d’origines ethniques et

culturelles diverses qui souhaitent démarrer leur entreprise.

De plus, depuis des décennies, nous connaissons une ¢re de mondialisation marquée
par une importante mobilité internationale du capital humain, créant ainsi une culture
mondiale plutdt que nationale (Mercier, 2004). Dans la plupart des pays industrialisés,
les zones métropolitaines se sont de plus en plus transformées en sociétés
multiculturelles (Baycan-Levent et al., 2003). Cette évolution fait de « la diversité de
la main-d’ceuvre une réalité qui [...] s’accompagne de problématiques complexes
exigeant des solutions bien congues et adaptées aux divers contextes » (Chicha et Saba,
2010, p. 1). Par exemple, la gestion de la diversité ethnique représente une de ces
problématiques complexes non seulement pour les entreprises, mais aussi pour la

société dans son ensemble (Putnam, 2007).

Parallélement, les événements mondiaux, les défis et les tendances sociales des deux
derniéres décennies (par exemple, la valorisation de la diversité) ont conduit a des
changements dans la composition ethnique des conseils d’administration des
entreprises afin de refléter la structure de la société actuelle qui est désormais beaucoup
plus multiethnique (Walt et Ingley, 2003). En outre, pour des raisons stratégiques, les
entreprises sont plus que jamais engagées dans une guerre de talents multiples et variés
pour faire face a la complexité croissante de la gestion d’entreprise générée par la

mondialisation (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin et Michaels, 1998).

Pour ces mémes raisons stratégiques, les équipes entrepreneuriales sont aussi de plus

en plus multiethniques, car de nombreux avantages sont attribués a des équipes de
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travail dont les membres sont ethniquement ou culturellement diversifiés (Bantel et
Jackson, 1989 ; Cox, Lobel et McLeod, 1991 ; Lalonde, 2012 ; Richard, 2000). Parmi
ces avantages, on peut citer, la capacité a mobiliser un plus large éventail de ressources,
la résolution de problémes, la flexibilité, la créativité et I’innovation (Van Knippenberg

et Mell, 2016).

En outre, selon Vandor et Franke (2016), les immigrants ont deux fois plus de chance
de devenir entrepreneurs que les natifs, principalement pour deux raisons.
Premiérement, ils sont plus motivés en raison des nombreuses procédures
d’immigration qu’ils ont dt accomplir pour quitter leur pays (principe d’autosélection).
Deuxiémement, ils sont plus sujets a la discrimination sur le marché du travail
traditionnel du pays d’accueil, de sorte que 1’entrepreneuriat, dans certains cas, se

présente a eux comme la seule voie possible pour trouver un emploi (travail autonome).

Par exemple, aux FEtats-Unis d’Amérique, prés d’un quart des entreprises de
technologie et d’ingénierie créées entre 2006 et 2012 comptaient au moins un
cofondateur issu de I’'immigration (Vandor et Franke, 2016) et de nombreuses grandes
entreprises bien connues comme Kodak, NBC, Google, Intel, Hotmail, Sun, Microsoft,
Yahoo ou encore eBay ont été fondées ou cofondées par des immigrants (Koser, 2016).
Selon Koser (2016), les immigrants sont parmi les personnes les plus dynamiques et
les plus entreprenantes des sociétés de destination, car ils créent des emplois grace a
leur esprit d’entreprise. De surcroit, d’aprés Agrawal (2016), les immigrants sont
essentiels pour I’entrepreneuriat parce qu’ils apportent une nouvelle fagon de faire les
choses grace a des expériences et des approches philosophiques différentes de leur pays

d’origine.

Au Canada, I’étude de Dana (1993) démontre que la plupart des immigrants
considérent 1’entrepreneuriat comme un dernier recours pour travailler, bien qu’ils

aient déja un esprit d’entreprise avant méme de quitter leur pays d’origine. De I’autre
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coté de I’Atlantique, en Europe, I’entrepreneuriat immigrant a toujours été présent
selon Volery (2007). D’aprés cet auteur, un grand nombre de facteurs influencent la
volonté d’un immigrant international de devenir entrepreneur, tels que 1’éducation, la
génération, la population locale, la situation économique, les opportunités d’emploi, la

localisation, les différences culturelles et religieuses, et I’origine.

Dans la littérature, 1’entreprencuriat ethnique, utilis€ comme synonyme de
I’entrepreneuriat immigrant (Volery, 2007), est défini comme une activité
entrepreneuriale qui implique un ensemble de liens et de schémas d’interaction
réguliers entre des personnes partageant des origines ou des expériences de migration
communes (Waldinger, Aldrich et Ward, 1990). Nous sommes conscients des
différences entre 1’entrepreneuriat ethnique et 1I’entrepreneuriat immigrant, comme le
souligne Volery (2007). Par exemple, I’entrepreneuriat immigrant exclut les membres
de groupes ethniques minoritaires qui vivent dans le pays depuis plusieurs siccles,
comme les Afro-Américains aux Etats-Unis, les Juifs en Europe ou les Aborigénes en

geénéral (Volery, 2007).

Cependant, nous utilisons le terme entrepreneuriat immigrant pour désigner les
activités commerciales entreprises par une personne ou un groupe de personnes
nouvellement installées dans une société¢ d’accueil et issues d’un groupe ethnique
minoritaire (Sahin, Nijkamp et Baycan-Levent, 2007 ; Volery, 2007). La notion de
groupe ethnique est donc trés importante ici. Yinger (1985) définit un groupe ethnique

comme :

un segment d’une société plus large dont les membres sont considérés,
par eux-mémes ou par d’autres, comme ayant une origine commune et
partageant des segments importants d’une culture commune et qui, en
outre, participent a des activités communes dans lesquelles 1’origine et
la culture communes sont des ingrédients significatifs (p. 159,
traduction libre).
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En outre, Baycan-Levent et al. (2003) notent qu’il existe des différences liées au genre
dans I’entrepreneuriat ethnique, et que ces différences semblent étre plus importantes
que les différences liées a ’ethnicité. Par ailleurs, selon Chreim, Spence, Crick et Liao

(2018),

a la différence des femmes entrepreneures issues de la majorité ethnique
d’un pays, les femmes entrepreneures immigrées issues de minorités
ethniques peuvent étre confrontées a leur propre série d’opportunités
(telles que la connaissance du marché co-ethnique) et de défis (tels que
la discrimination de la population majoritaire basée sur la couleur de la
peau et I’accent) (p. 210, traduction libre).

1.1.2.2  L’entrepreneuriat féminin : une réalité croissante négligée

L’entrepreneuriat est toujours considéré comme un monde d’hommes malgré le fait
que les femmes entrepreneures font partie de la population entrepreneuriale qui connait
la croissance la plus rapide au monde (Brush et Cooper, 2012). Par exemple, depuis
2017, le Québec a atteint la parité hommes-femmes parmi les nouveaux propriétaires
qui se sont lancés en affaire, selon 1’Indice Entrepreneurial Québécois de 2017. D’apres
Brush et Cooper (2012), les femmes entrepreneures, bien qu’importantes sur le terrain,
restent négligées par les chercheurs en entrepreneuriat. Pourtant, de la méme maniere
que les hommes, les femmes entrepreneures contribuent également a la prospérité des

pays en créant des nouvelles entreprises dynamiques (Brush et Cooper, 2012).

Par exemple, Kelley et al. (2017) notent qu’environ 163 millions de femmes créent ou
dirigent de nouvelles entreprises et 111 millions de femmes dirigent des entreprises
¢tablies dans 74 pays du monde entier ; et ces entrepreneures créent des emplois pour
leurs communautés et offrent des produits et services qui génerent une nouvelle valeur
pour tous. Mais, selon un rapport réalis¢ conjointement par I’OCDE et 1’Union
Européenne en 2017, les femmes ont moins de chances que les hommes d’étre

entrepreneures dans les pays de ’OCDE et de I’Union Européenne :
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Sur la période 2012-16, 2,8 % des femmes de 1’Union européenne
tentaient de créer une entreprise ou €taient propriétaires d’une entreprise
par rapport a 5,3 % des hommes. On retrouve un schéma similaire dans
les économies de I’OCDE, avec 4,9 % des femmes travaillant
activement a la création d'une entreprise sur cette période, par rapport a
7,4 % des hommes (OECD/European Union, 2017, p. 36, traduction
libre).

Selon ce méme rapport, les différences entre les sexes peuvent s’expliquer par les
obstacles institutionnels qui entravent 1’entrepreneuriat des femmes, notamment les
attitudes sociales négatives a 1’égard de ’entrepreneuriat féminin. Dans cette veine,
Estrin et Mickiewicz (2011), en utilisant les données collectées par le Global
Entrepreneurship Monitor (GEM), constatent que les femmes entrepreneures sont
moins susceptibles d’avoir des aspirations entrepreneuriales plus élevées que leurs
homologues masculins, notamment & cause de composantes institutionnelles de la
discrimination a I’égard des femmes, en particulier les restrictions a la liberté de

mouvement hors du domicile.

Par ailleurs, selon Orser, Spence, Riding et Carrington (2010), au Canada, les
entreprises majoritairement détenues par des femmes sont moins susceptibles
d’exporter que les entreprises détenues par des hommes. Box et Larsson Segerlind
(2018), quant a eux soutiennent que les entreprises fondées par des équipes entierement
féminines ont des chances de survie plus faibles. De plus, tres peu de recherches se sont
intéressées a la présence des femmes dans les équipes entrepreneuriales (Santos et

Neumeyer, 2021).

1.1.3 L’entrepreneuriat en équipe

La grande majorit¢é des nouvelles entreprises sont créées par des équipes
entrepreneuriales plutot que par des individus (Sundermeier et Mahlert, 2022).

L’importance de I’entrepreneuriat en équipe a été annoncée par Cooper et Daily
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(1997) qui soutiennent que « les équipes entrepreneuriales sont au coeur de toute
nouvelle entreprise » (p. 144, traduction libre). Plus récemment, dans son livre intitulé
Entreprendre et savoir s’entourer, Filion (2017) souligne cette importance en

Amérique du Nord, y compris au Québec :

La création d’entreprises par des équipes est en progression partout dans
le monde, qu’il s’agisse de collaborateurs ou de partenaires. D’ailleurs,
de nos jours, plus de 75 % des nouvelles entreprises en Amérique du
Nord sont créées par des équipes. Le Québec ne fait pas exception

(p. 24).

D’ailleurs, selon St-Jean et Duhamel (2022), le pourcentage de personnes qui
entreprennent en équipe est plus important au Québec que dans le reste du Canada

(RDC) :

L’entrepreneuriat d’équipe est plus populaire au Québec que dans le
RDC. En effet, 57,0 % des propriétaires d’entreprises au Québec sont
en équipe entrepreneuriale, alors que c’est le cas seulement de 36,2 %
dans le reste du Canada (p. 2).

De plus, la composition de 1’équipe entrepreneuriale est un champ de recherche fertile
(Lazar et al., 2020), car I’entrepreneuriat en équipe connait aujourd’hui un intérét
grandissant chez de nombreux chercheurs, praticiens et décideurs (Knight, Greer et
Jong, 2019). Selon Lazar et al. (2020), la composition de I’équipe entrepreneuriale
influence considérablement la performance de I’équipe, et par conséquent le succes
entrepreneurial. De leur coté, Jin ef al. (2017) mentionnent des résultats contradictoires
dans la littérature sur I’équipe entrepreneuriale. Pour Sundermeier et Mahlert (2022),
la littérature actuelle ne fournit que des explications insuffisantes sur les déterminants

de ces résultats contradictoires, entravant ainsi le développement de nouvelles théories.
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Outre cela, selon Knight et al. (2019), malgré des décennies d’intérét pour ce sujet, la
définition du concept d’équipe entreprenceuriale reste difficile a saisir, surtout avec 23
différents termes utilisés pour décrire une équipe engagée dans un processus de création
d’entreprise. La définition que nous retenons pour cette recherche est celle de Lazar
et al. (2020) qui définissent une équipe entrepreneuriale comme « deux ou plusieurs
personnes qui poursuivent une nouvelle idée d’entreprise, participent a sa gestion et en

partagent la propriété » (p. 29, traduction libre).

12 PROBLEMATIQUE MANAGERIALE

Cette section est divisée en deux parties. Dans la premiére, nous faisons un portrait de
I’entrepreneuriat au Québec concernant les femmes, les immigrants et les nouvelles
entreprises. Dans la seconde, nous présentons une possible explication du taux de

mortalité plus €élevé chez les nouvelles entreprises, ainsi qu’une piste de solution.

1.2.1 Les femmes entrepreneures et les entrepreneurs immigrants au Québec

Au Queébec, I’écosystéme entrepreneurial est en constante évolution, notamment grace
a la participation active des femmes et des personnes issues de I’immigration (Indice

entrepreneurial québécois, 2021). Selon I’Indice entrepreneurial québécois de 2021 :

Le taux des nouveaux propriétaires (en activité depuis moins d’un an)
est nettement plus élevé chez les femmes que les hommes. Sur
I’ensemble des nouveaux propriétaires, cela représente 64,8 % pour les
femmes. En comparaison, lors de la parution de I’Indice 2017 dédié a
I’entrepreneuriat féminin, le taux des nouvelles femmes propriétaires
s’établissait a 51,4 %. Plus que jamais, les femmes jouent un role de
premier plan dans le monde des affaires, et ces taux sont le reflet de leur
dynamisme (p. 13).
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En ce qui concerne les personnes issues de I’immigration :

Ce groupe est toujours deux fois plus « dynamique »: les taux
d’intentions et de démarches des personnes issues de I’immigration
demeurent toujours en 2021 deux fois plus élevés que ceux des
personnes natives (intentions : 25,7 % contre 13,3 % pour les personnes
natives ; démarches : respectivement 12,2 % et 6,4 %). En 2021, le taux
de propriétaires est plus élevé chez les personnes issues de
I’immigration (6,9 %, comparativement a 5,3 % chez les natifs).
(L’Indice entrepreneurial québécois, 2021, p. 13).

Néanmoins, les nouvelles entreprises (de 0 a 5 ans) créées par les femmes
entrepreneures et les entrepreneurs immigrants connaissent les taux de mortalité les
plus ¢élevés au Québec : par exemple, 52,7 % pour les femmes (contre 50,6 % pour les
hommes) et 57,8 % pour les immigrants (contre 49,8 pour les natifs) (voir Tableau 1.1).
L’Indice entrepreneurial québécois de 2021 note une différence importante entre les
nouvelles entreprises (de 0 a 5 ans) et les autres entreprises, en termes de taux de
mortalité : par exemple, 51,3 % (contre 18,8 % pour les entreprises dont 1’age est
compris entre 6 a 10 ans). Cette méme étude met également en exergue « un taux

de décrochage entrepreneurial inquiétant »!

chez les jeunes entrepreneurs, toujours
concernant les nouvelles entreprises, avec 84,0 %. Mais ce taux baisse de facon
considérable lorsque I’entreprise arrive a franchir le cap des 5 ans. Principalement pour
cette raison, nous limitions notre étude seulement aux entreprises dont 1’age est compris

entre 0 et 5 ans.

! Indice entrepreneurial québécois de 2021 : https:/indiceentrepreneurialgc.com/rapports/indice-2021/
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Tableau 1.1
Durée de vie des entreprises avant leur fermeture (par groupe)

Total 2021 18-34 ans | Hommes Femmes Immigrants Natifs
aDr:aSO a5 51,3 % 84,0 % 50,6 % 52,7 % 57.8% 49,8 %
::56 210 18,8 % 9,7 % 19,5 % 17,5 % 19,0 % 18,8 %
:L‘f 10 6% 2,8% 291% | 21,7% 21,4 % 30,3 %

L’Indice entrepreneurial québécois (2021), p. 39.

1.2.2 La légitimité des nouvelles entreprises remise en cause

D’aprés la littérature sur le handicap de la nouveauté, les nouvelles entreprises ne sont
pas légitimes aux yeux des parties prenantes externes en raison de leur nouveauté (Choi
et Shepherd, 2005 ; Djupdal et Westhead, 2015 ; Singh, Tucker et House, 1986 ; Zhang
et White, 2015). Pourtant, les nouvelles entreprises doivent €tre pergues comme
légitimes par les institutions et les individus avec lesquels elles espérent s’engager dans
un échange pour survivre (Tornikoski et Newbert, 2007). Schuman (1995) définit la
légitimité comme « une perception ou hypothése généralisée selon laquelle les actions
d’une entité sont souhaitables, correctes ou appropriées dans le cadre d’un systéme de
normes, de valeurs, de croyances et de définitions socialement construit » (p. 574,
traduction libre). La légitimité est donc un facteur important qui motive les parties
prenantes externes a fournir aux nouvelles entreprises les ressources dont elles

disposent (Zimmerman et Zeitz, 2002).

D’apres Aldrich et Martinez (2001), les personnes voulant créer une nouvelle
entreprise ont besoin de ressources pour transformer une opportunité en une
organisation opérationnelle. Pourtant, I’accés aux ressources externes, notamment
financiéres, reste un défi majeur pour les nouvelles entreprises, car les banques n’ont

généralement pas confiance dans leur succes (Coleman, 2004). Cependant, Tornikoski
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et Newbert (2007) soulignent que lorsqu’une nouvelle entreprise se lance dans des
comportements d’amélioration de produits et de combinaison de ressources (par
exemple), les clients, les employés et les bailleurs de fonds potentiels peuvent la
percevoir comme légitime, et par conséquent, €tre plus disposés a s’engager dans un
échange de ressources avec elle. En outre, Shane et Stuart (2002) soutiennent que la
décision d’un détenteur de ressources de soutenir une nouvelle entreprise dépend de

son appréciation de I’attrait de I’opportunité identifiée par I’entrepreneur.

En bref, la 1égitimit¢ donne les moyens aux nouvelles entreprises de devenir des
organisations émergentes et, malheureusement, un tel conseil représente un défi pour
les entrepreneurs naissants (Tornikoski et Newbert, 2007). Cela place ces entreprises

dans une situation paradoxale :

I1 semble donc que les nouvelles entreprises soient confrontées a un
paradoxe : elles ont besoin de ressources pour devenir opérationnelles,
mais les détenteurs de ressources sont réticents a engager des échanges
avec elles en raison de leur manque de légitimité (Tornikoski et
Newbert, 2007, p. 314, traduction libre).

En effet, plusieurs études empiriques démontrent une relation positive entre la
légitimité et I’acces aux ressources externes (voir Diez-Martin, Prado-Roman et
Blanco-Gonzalez, 2013 ; Djupdal et Westhead, 2015 ; Li, Chen, Gao et Xie, 2019 ;
Zhang et White, 2015). Par exemple, Zhang et White (2015) indiquent qu’un
entrepreneur en série, en raison de sa légitimité, trouve des ressources plus rapidement
et plus facilement, crée ainsi son entreprise et entre sur le marché beaucoup plus
rapidement qu’un entrepreneur novice. Djupdal et Westhead (2015), pour leur part,
constatent que la certification environnementale renforce la 1égitimité des nouvelles
entreprises et leur permet ensuite d’accéder plus facilement aux ressources externes en
Norvege. Plus récemment, Li efal (2019) démontrent que la certification
gouvernementale est une stratégie pertinente pour gagner en légitimité, car elle permet

aux nouvelles entreprises d’obtenir plus facilement des préts bancaires en Chine. La
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l1égitimité représente donc un facteur clé pour la performance des nouvelles entreprises

(Rutherford et al., 2018).

Cependant, trés peu de recherches se sont intéressées a la relation entre la diversité de
I’équipe entrepreneuriale (DEE) et la 1égitimité organisationnelle. Une étude théorique
a ¢ét¢ faite par Godwin et al. (2006) sur ce sujet. Selon ces auteurs, les femmes
entrepreneures qui s’associent avec des hommes ont acces a un plus grand nombre de
ressources (financiéres et non financiéres) et sont plus susceptibles de posséder un
avantage concurrentiel per¢u que les autres femmes entrepreneures, notamment grace
a un gain de légitimité di a la formation d’une équipe entrepreneuriale mixte. De plus,
selon Djoutsa Wamba, Sahut et Teulon (2021), les femmes entrepreneures, pour

réduire leur perception du risque d’échec, pourraient entreprendre en équipe mixte.

Par ailleurs, la diversité ethnique de 1’équipe a été¢ largement étudiée quant a son impact
sur I’organisation interne de I’entreprise, et ces études démontrent une relation positive
entre la diversité de I’équipe et la performance de I’entreprise (Kirschenhofer et
Lechner, 2012), car la diversité de la main-d’ceuvre procure des avantages substantiels
aux organisations (Lucas et Baxter, 2012). Mais, la plupart de ces recherches portent
essentiellement sur la grande entreprise avec comme unité de recherche les équipes
managériales de haut niveau ou Top Management Teams (TMT) (Forbes, Borchert,
Zellmer—Bruhn et Sapienza, 2006). Malgré I’intérét considérable porté aux équipes
entrepreneuriales la relation entre la diversité de I’équipe entrepreneuriale et la
performance de 1’entreprise reste insuffisamment explorée tant sur le plan théorique

qu’empirique (Ye, 2021; Zhou et Rosini, 2015).

Au vu de la rareté des études sur la diversité (ethnique et de genres) de I’équipe
entrepreneuriale et la nécessité d’apporter plus de compréhension a l’accés aux
ressources externes par les nouvelles entreprises, nous proposons a travers cette

recherche de comprendre les potentiels liens entre la diversit¢é de 1’équipe
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entrepreneuriale et 1’accés aux ressources externes, en mobilisant le concept de
légitimité organisationnelle. L’accés aux ressources externes forme donc la pierre
angulaire de cette recherche. Aussi, étant donné que les conseillers en entrepreneuriat
sont bien informés de la disponibilité des ressources au Québec, ils occupent une place
déterminante dans cette recherche. En effet, selon notre constat sur le terrain, il y a une
grande présence et disponibilité des conseillers en entrepreneuriat au Québec. Ils
représentent aussi une partie prenante et un allier de taille pour les nouveaux

entrepreneurs.

1.3 LOCALISATION DE LA RECHERCHE CONCERNANT L’ACCES AUX
RESSOURCES EXTERNES

En ce qui concerne 1’acces aux ressources externes, cette recherche se situe dans deux
grandes écoles de pensée intimement reliées (voir figure 1.1). La premiere école de
pensée est la nouvelle économie institutionnelle ou new institutional economics (NIE)
(Coase, 1998 ; Klein, 1999), conceptualisée ici par la 1€gitimité organisationnelle, qui
est considérée comme une ressource organisationnelle (Zimmerman et Zeitz, 2002). La
deuxiéme école est I’école des ressources ou RBV? (Barney, 1991), conceptualisée ici
par la diversité de 1’équipe, considérée comme une ressource stratégique permettant a
I’entreprise d’avoir un avantage concurrentiel durable (Richard, 2000). Ces deux
différents types de ressources (légitimité et diversité de 1’équipe) pourraient permettre

aux nouvelles entreprises d’avoir facilement acces a des ressources externes.

2 RBV: resource-based view
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Figure 1.1
Les deux écoles de pensée
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1.3.1 La nouvelle école institutionnelle ou NIE

La NIE, comme école de pensée, « tente d’expliquer ce que sont les institutions,
comment elles naissent, quels objectifs elles servent, comment elles évoluent et
comment elles peuvent étre réformées » (Klein, 1999, p. 456, traduction libre). Selon
Hoffman (1999), les institutions sont « des régles, des normes et des croyances qui
décrivent la réalité de 1’entreprise, en expliquant ce qui est et ce qui n’est pas, ce qui
peut étre mis en ceuvre et ce qui ne peut pas 1’étre (p. 351, traduction libre). Pour cet
auteur, la théorie institutionnelle « se questionne sur la facon dont les choix sociaux
sont faconnés, médiés et canalisés par 1’environnement institutionnel » (Hoffman,

1999, p. 351, traduction libre).

Le terme ‘institutions’ pourrait étre vu comme quelque chose d’un peu abstrait, mais
seules les institutions dictent les régles du jeu de la vie en société®. Ces régles peuvent
étre économiques (Williamson, 2000) ou sociologiques (Nee et Swedberg, 2005).
D’une part, ’approche économique se préoccupe davantage des performances
financieres et économiques des industries, des nations ou des régions (Brousseau et
Glachant, 2008). D’autre part, I’approche sociologique s’explique principalement par
deux concepts connexes : I’isomorphisme (Radaelli, 2000) et la 1¢gitimité (Zimmerman
et Zeitz, 2002). Cette présente recherche s’inscrit donc dans wune approche
sociologique. Pour cette raison, plusieurs de nos références bibliographies sont des

références en sociologie.

Dans I’approche sociologique des institutions (celle qui nous intéresse), la NIE se

concentre sur la nature durable des institutions (Bitektine et Haack, 2015). Pourtant,

3 http://www.radicalsocialentreps.org/theory/new-institutional-economics-the-rules-of-the-game-of-

life/. Site consulté le 10 décembre 2018.



http://www.radicalsocialentreps.org/theory/new-institutional-economics-the-rules-of-the-game-of-life/
http://www.radicalsocialentreps.org/theory/new-institutional-economics-the-rules-of-the-game-of-life/
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selon de nombreuses études, les nouvelles entreprises souffrent d’une mortalité
précoce, principalement en raison d’un manque important de légitimité

organisationnelle aux yeux des acteurs externes.

1.3.2 L’école des ressources ou RBV

La RBYV, en tant qu’école de pensée, stipule qu’une ressource stratégique donne aux
entreprises un avantage concurrentiel durable car elle crée de la valeur, est rare, est
difficile a imiter et n’a pas de substituts directs (Barney, 1991). Les entreprises peuvent
gérer deux types de ressources pour avoir un avantage concurrentiel durable : les
ressources humaines (Wright, McMahan et McWilliams, 1994) et les technologies de
I’information (Powell et Dent-Micallef, 1997). Les ressources humaines, a leur tour,
peuvent étre divisées en trois catégories de ressources stratégiques : la diversité de
I’équipe (Richard, 2000), le capital humain (Hatch et Dyer, 2004), et la motivation au
travail (Al-Rfou et Trawneh, 2009). Cette recherche ne s’intéresse qu’a la diversité de

I’équipe considérée comme une ressource stratégique (Richard, 2000).

\

En résumé, les deux concepts qui nous intéressent, a savoir la légitimité
organisationnelle et la diversité de I’équipe, convergent vers un seul objectif : I’acces
aux ressources externes. L’acces aux ressources externes, comme concept, représente
donc les micro-fondations de notre modele. Ce concept est €galement présent dans les
trois concepts clés que nous présentons dans le deuxieme chapitre, qui sont le handicap
de la nouveaute, la 1égitimité organisationnelle et la diversité de 1’équipe. Pour cette

raison, nous n’avons pas réservé de section a ce concept dans ce document.
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1.4  OBJECTIFS ET QUESTIONS DE RECHERCHE

A travers cette recherche qualitative, nous souhaitons explorer la relation entre la
diversité¢ de 1’équipe entrepreneuriale et 1’accés aux ressources externes par une
nouvelle entreprise. Pour ce faire, nous mobilisons deux principales théories : la théorie
du management par les ressources (Barney, 1991) et la théorie des conventions

(Gomez, 1994).

1.4.1 Objectif principal et question principale

L’objectif principal de cette recherche est d’explorer I’influence de la diversité (ethnie
ou genre) de 1’équipe entrepreneuriale sur 1’accés aux ressources externes par une
nouvelle entreprise, en utilisant la théorie du management par les ressources (Barney,
1991), ou la diversité est considérée comme une ressource stratégique permettant a

I’entreprise d’avoir un avantage concurrentiel durable (Richard, 2000).

Autrement dit, les entreprises nouvellement créées ont besoin d’accéder a des
ressources (financieres, physiques et humaines) pour survivre, et cet acces aux
ressources dépend fortement de la confiance des parties prenantes externes envers ces
entreprises en fonction de leur perception de la 1égitimité de ces entreprises (NIE).
Nous considérons la diversité de I’équipe comme une ressource stratégique qui peut
favoriser la légitimité des entreprises nouvellement créées dans les grandes zones
urbaines. Il s’agit de savoir comment la diversité de I’équipe entrepreneuriale peut
influencer la légitimité des entreprises nouvellement créées dans leur quéte d’acces aux

ressources externes pour assurer leur survie (RBV).
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1.4.2 Objectifs spécifiques et questions de recherche

Pour mener a bien cette recherche, nous adoptons deux grandes perspectives
théoriques. Premiérement, nous avons la théorie des conventions (Gomez, 1994), car
en raison des changements que la mondialisation et I’immigration ont engendrés dans
la société, il y a des changements de perception vis-a-vis de la diversité faisant d’elle
la convention a suivre. Avec cette premiére perspective théorique, nous nous situons
donc dans la nouvelle théorie institutionnelle (NIE) qui a pour but d’expliquer
comment les institutions changent et comment elles peuvent étre réformées (Klein,
1999). Deuxieémement, nous avons la théorie du management par les ressources ou
RBV (Barney, 1991), car, a I’instar de Richard (2000), nous considérons la diversité
comme une ressource stratégique pouvant conférer a I’entreprise un avantage

concurrentiel durable.

Le premier objectif spécifique de cette recherche est de comprendre I’influence de la
diversité de 1’équipe entrepreneuriale sur la 1égitimité d’une nouvelle entreprise, en
utilisant la théorie des conventions (Gomez, 1994). Comme nous 1’avons déja
mentionné dans ce chapitre, le visage de la société change inévitablement dans la
plupart des pays industrialisés en raison des migrations internationales. De ce fait, de
plus en plus de personnes s’attendent a voir la diversité dans toutes les spheres de la
vie, faisant de la diversité la convention ou la régle que chacun doit suivre pour étre
bien percu (théorie de conventions). En ce sens, nous estimons qu’il existe un lien entre
la diversité de 1’équipe entrepreneuriale (ethnique et de genre) et la légitimité d’une
nouvelle entreprise aux yeux des différents acteurs externes, en 1’occurrence, les

potentiels clients et les potentiels partenaires d’affaires.

Le deuxieéme objectif spécifique de cette recherche est de comprendre 1’influence de la

légitimité d’une nouvelle entreprise dont 1’équipe entrepreneuriale est diversifiée
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(genre ou ethnie) sur ’accés aux ressources externes, en utilisant la théorie du
management par les ressources ou RBV (Barney, 1991), ou la diversité de I’équipe est
considérée comme une ressource stratégique permettant a 1’entreprise d’avoir un
avantage compétitif durable (Richard, 2000). Parce que la diversité est la convention
ou la régle que chacun doit suivre pour étre bien percgu, les équipes diversifiées
pourraient bénéficier d’une plus grande 1égitimité que les équipes non diversifiées, et

par conséquent d’un acces a davantage de ressources externes.

A partir de notre objectif principal et de nos deux objectifs spécifiques, les questions

de recherche (QR) suivantes peuvent étre formulées :

1. Comment la diversité (ethnie ou genre) de 1’équipe entrepreneuriale
peut-elle influencer 1’accés aux ressources externes par une nouvelle
entreprise ? (QR 1) ;

2. Comment la diversité (ethnie ou genre) de 1’équipe entrepreneuriale
peut-elle influencer la 1égitimité d’une nouvelle entreprise ? (QR 2) ;

3. Comment la Iégitimité d’une nouvelle entreprise dont I’équipe
entrepreneuriale est diversifiée (ethnie ou genre) peut-elle influencer

son acces aux ressources externes ? (QR 3).

Le tableau 1.2 présente un résumé des questions de recherche et les objectifs de

recherche visés pour répondre aux questions de recherche.
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Objectifs et questions de recherche

Objectifs de recherche (O)

Questions de recherche (QR)

Analyser et
comprendre les
relations

O1. Comprendre I’influence de la diversité
(ethnie ou genre) de 1’équipe
entrepreneuriale sur I’acceés aux ressources
externes par une nouvelle entreprise, en
utilisant la théorie du management par les
ressources (Barney, 1991), ou la diversité
est considérée comme une ressource
stratégique permettant a 1’entreprise
d’avoir un avantage concurrentiel durable
(Richard, 2000).

QRI1. Comment la diversité
(ethnie ou genre) de I’équipe
entrepreneuriale peut-elle
influencer 1’acces aux ressources
externes par une nouvelle
entreprise ?

02. Comprendre I’influence de la diversité
(ethnie ou genre) de 1’équipe
entrepreneuriale sur la 1égitimité d’une
nouvelle entreprise, en utilisant la théorie
des conventions (Gomez, 1994), ou la
diversité est la convention ou la régle que
chacun doit suivre pour étre bien pergu.

QR2. Comment la diversité
(ethnie ou genre) de I’équipe
entrepreneuriale peut-elle
influencer la 1égitimité d’une
nouvelle entreprise ?

03. Comprendre I’influence de la
légitimité sur I’accés aux ressources
externes, en utilisant la théorie du
management par les ressources ou RBV
(Barney, 1991), ou la diversité de I’équipe
est considérée comme une ressource
stratégique permettant a I’entreprise
d’avoir un avantage compétitif durable
(Richard, 2000).

QR3. Comment la 1égitimité
d’une nouvelle entreprise dont
I’équipe entrepreneuriale est
diversifiée (ethnie ou genre) peut-
elle influencer son accés aux
ressources externes ?

Notre réalisation.

1.5

PERIMETRE PARTICULIER DE LA RECHERCHE

Théoriquement, on distingue trois types d’entreprises en fonction de 1’age (Robb et

Reynolds, 2009) : les entreprises naissantes (de 0 a 5 ans), les nouvelles entreprises (de
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5210 ans) et les entreprises matures (10 ans et plus). A I’instar du programme PSED*,
cette recherche ne s’intéresse qu’aux entreprises naissantes (de 0 a 5 ans). Toutefois,
dans un effort de parler le méme langage que la plupart des auteurs que nous avons lus,
nous utilisons le terme ‘nouvelle entreprise’ pour faire référence a une ‘entreprise

naissante’.

Aussi, la plupart des études appliquées sur la diversité ethnique ou culturelle
concernent la gestion d’une main-d’ceuvre de plus en plus diversifiée sur le plan
ethnique et culturel (Richard, 2000). Contrairement a ces recherches, nos travaux ne
portent pas sur la gestion de la diversité, mais seulement sur son potentiel impact sur
la 1égitimité d’une nouvelle entreprise dans sa quéte d’acces aux ressources externes.
Empruntant la méme voie que Richard (2000), cette recherche étudie 1’influence de la
diversité de 1’équipe au niveau organisationnel. Bien que la 1égitimité puisse servir
d’outil pour consolider la réputation d’une entreprise (Drori et Honig, 2013), cette
recherche ne s’intéresse pas a la réputation ou a I’image de marque, mais seulement a
la fagon dont une société plus multiethnique voit aujourd’hui une nouvelle entreprise
dont 1’équipe entrepreneuriale est multiethnique (diversité ethnique) ou mixte

(diversité de genre).

1.6 LA STRUCTURE DU PROJET

Au meilleur de notre connaissance, cette recherche est la premiére étude empirique qui
s’intéresse en méme temps a I’influence de la diversité de genre et ethnique de I’équipe

entrepreneuriale sur 1’accés aux ressources externes par les nouvelles entreprises en

4 Panel Study of Entrepreneurial Dynamics ou PSED est un programme de recherche de ’université du
Michigan sur les entreprises naissantes aux Etats-Unis. Il s’agit d’un programme comportant deux
grandes bases de données sur le processus de création d’entreprises : PSED I et PSED II.
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général et, en particulier dans le contexte québécois. Ainsi ce premier chapitre met en
exergue I’intérét d’étudier le role de la diversité de genre et ethnique de 1’équipe
entrepreneuriale sur les plans managérial et théorique. Le second chapitre expose notre
revue de la littérature. Le troisiéme chapitre porte sur les stratégies de recherche
adoptées et les méthodologies déployées pour mener a bien cette recherche. Le
quatrieme chapitre présente les résultats de cette recherche. Dans un cinquiéme
chapitre, nous discutons les résultats obtenus. Nous terminons par une conclusion

générale.



DEUXIEME CHAPITRE
CONTEXTE THEORIQUE

Le présent chapitre est organis¢ comme suit. Dans la premiére section, nous nous
exposons notre revue de la littérature sur les trois principaux concepts de cette
recherche : le handicap de la nouveauté, la 1égitimité organisationnelle et la diversité
de I’équipe. La seconde section porte sur les deux théories que nous mobilisons : la

théorie du management par les ressources (RBV) et la théorie des conventions.

2.1 REVUE DE LA LITTERATURE

Une revue de la littérature antérieure et pertinente est une caractéristique
essentielle de tout projet académique. Une analyse efficace crée une
base solide pour faire avancer la connaissance. Elle facilite I’élaboration
de théories, met en évidence les domaines dans lesquels il existe une
pléthore de recherches et révele les domaines dans lesquels des
recherches sont nécessaires (Webster et Watson, 2002, p. xiii,
traduction libre).

2.1.1 Handicap de la nouveauté ou « liability of newness »

Etant donné que la création de nouvelles entreprises représente une activité essentielle
pour la croissance économique (Jian ef al., 2020), il est utile d’en savoir davantage sur
les difficultés rencontrées par les entreprises nouvellement créées. Cela représente
I’objectif principal de notre revue de la littérature sur la notion du handicap de la
nouveauté. Pour ce faire, nous avons utilis¢é une méthodologie spécifique appelée

scoping study (Arksey et O’Malley, 2005).
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2.1.1.1 La méthodologie du scoping study sur le concept « handicap de la
nouveauté »

Selon Arksey et O’Malley (2005), la qualité d’une scoping study dépend non seulement
du fait d’avoir une question de recherche, mais aussi, et surtout, d’avoir une bonne
stratégie pour trouver les références et traiter les informations recueillies. Ces auteures
décrivent cinq étapes que nous avons suivies : identification de la question de recherche
(étape 1) ; identification des études pertinentes (étape 2) ; sélection des études (étape
3); mise en graphique des données (étape 4); et rassemblement des résumés et
présentation des résultats (étape 5). Nous avons également procédé a un exercice de
consultation recommandé par Arksey et O’Malley (2005). Nous avons utilisé cette
étape optionnelle pour savoir ce que le concept « handicap de la nouveauté » signifie

pour les praticiens.

Pour trouver des documents pertinents, nous avons d’abord utilisé les bases de données
¢lectroniques suivantes : ABI/INFORM Global, EBSCOhost, ScienceDirect,
ProQuest, Erudit et Cain.info. Ensuite, nous avons utilis¢ deux périodiques qui
s’intéressent davantage aux sciences de la gestion : JSTOR et Emerald Journal. Nous
avons €galement effectué des recherches sur le célebre moteur de recherche Google
Scholar. En plus de nos sources de données, le tableau 2.1 présente les mots clés que

nous avons utilisés et les principales revues que nous avons consultées.
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Sources, mots clés et journaux clés

Sources de
données

Mots clés

Journaux clés

JSTOR

ABI/INFORM
Global

EBSCOhost

ScienceDirect

ProQuest

Emerald Journal

Erudit

Cain.info

Google Scholar

Liability of Newness
Handicap de la nouveauté
Stinchcombe
Organizational Mortality
Business Failures
Business Survival
Organizational Ecology

Administrative Science Quarterly (ASQ)
American Sociological Review (ASR)
Entrepreneurship Theory and Practice
(ETP)

Journal of Management Development
European Sociological Review

Journal of Management

Notre réalisation.

Tel que recommandé par Arksey et O’Malley (2005), nous avons également parcouru

les références bibliographiques des études trouvées grace a nos recherches sur les bases

de données ¢lectroniques. Cela nous a ¢été utile pour deux raisons principales.

Premiérement, cette démarche nous a permis de trouver de nouvelles références.

Deuxiemement, elle nous a permis d’identifier les auteurs les plus cités dans ce

domaine de recherche relativement peu connu. A I’aide du logiciel Endnote, nous

avons classé les articles en fonction du theme principal, identifié a partir du titre ou du

résumé (voir tableau 2.2).
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Tableau 2.2
La classification des études en fonction du théme principal
\ - Nombre de références
Théme principal .
trouvées
La nouveauté de I’entreprise 46
La survie de I’entreprise 29
L’écologie des populations 12
La mortalité organisationnelle 10
Le contexte institutionnel 3
Total 100

Notre réalisation.

Cette classification nous a permis d’étudier les articles plus facilement : nous avons
traité les articles en fonction du nombre de références par théme, du plus grand au plus
petit. Progressivement, nous avons ¢liminé les documents suivants : les theses de
doctorat, les conférences, les articles publiés dans des revues non classées et les articles
qui traitent de sujets différents de ce que nous recherchions. Etant donné que nous nous
intéressions a la fagcon dont les auteurs ont opérationnalisé le concept « handicap de la
nouveauté », les papiers théoriques n’ont pas €té pris en compte. Le tableau 2.3
présente les 24 études empiriques pertinentes sur le concept du handicap de la
nouveauté rédigées en anglais et en francais de 1983 a 2022. Il est certainement
possible que de nombreuses autres études empiriques pertinentes aient été menées dans

d’autres langues. Ce biais linguistique pourrait donc affaiblir notre étude.

Levac, Colquhoun et O’Brien (2010) indiquent les principaux avantages d’effectuer

une scoping study :

Les chercheurs peuvent entreprendre une scoping study pour examiner
I’étendue, la portée et la nature de 1’activité de recherche, déterminer
I’intérét d’entreprendre une analyse systématique compléte, résumer et
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diffuser les résultats de la recherche ou identifier les lacunes dans la
littérature existante (p. 1, traduction libre).

En effet, aprés cette présente recherche, nous avons prévu de faire une revue
systématique sur le concept du handicap de la nouveauté, avec comme base les données

de notre scoping study.

Tableau 2.3
Etudes empiriques pertinentes sur le handicap de la nouveauté
Période Auteurs Pays Langue
Années | Freeman, Carroll et Hannan (1983) Etats-Unis
1980 Singh, Tucker et House (1986) Canada
Briiderl et Schiissler (1990) Allemagne
Années | Briiderl, Preisendorfer et Ziegler (1992) Allemagne
1990 Kale et Arditi (1998) Etats-Unis .
Anglais
Henderson (1999) Etats-Unis
Coleman (2004) Etats-Unis
Az‘(‘)‘(l)f)e: Choi et Shepherd (2005) Singapore
Dibrell, Craig, Moores, Johnson et Davis (2009) Australie
Wiklund, Baker et Shepherd (2010) Etats-Unis
Fonrouge (2010) France Frangais
Amezcua, Bradley et Wiklund (2011) Etats-Unis Anglais
Bornard et Fonrouge (2012) France Francais
Ulvenblad, Berggren et Winborg (2013) Suede
Winborg (2015) Suéde
Années | Djupdal et Westhead (2015) Norvege
2010 Laursen, Masciarelli et Reichstein (2016) Danemark
Zhang et White (2015) Chine
Abatecola et Uli (2016) Italie Anglais
Yang et Aldrich (2016) Etats-Unis
Johnson, Dibrell, Inman et Holcomb (2018) Etats-Unis
Rutherford, Mazzei, Oswald et Jones-Farmer, )
(2018) Etats-Unis
Années Barth et Zalkat (2020) Suéde
2020 Zuo, Jiang et Wei (2022) China

Notre réalisation.
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2.1.1.2 Handicap de la nouveauté : Origine et généralités

Les nouvelles entreprises disparaissent prématurément en raison de leur nouveauté,
d’ou le concept « handicap de la nouveauté ». En effet, selon Freeman et al. (1983),
une nouvelle entreprise a beaucoup plus de chances de faire faillite qu'une entreprise
mature. Ce phénoméne de mortalité infantile (“infant mortality”) (Carroll et Delacroix,
1982, p. 173), qui affecte les nouvelles entreprises, a été conceptualisé sous le terme de
liability of newness traduit en frangais par « handicap de la nouveauté » (Fonrouge,
2010). Les origines de ce concept remontent a 1965 avec le sociologue américain
Stinchcombe dans son chapitre Social Structure and Organization. Selon Stinchcombe,
une nouvelle entreprise requiert de nouvelles compétences et de nouvelles relations
sociales. Pour cet auteur, les nouvelles entreprises doivent étre capables de répondre a
ces deux exigences afin de surmonter les problémes liés a leur nouveauté, et par

conséquent pouvoir survivre.

Selon Hannan et Freeman (1977), la survie des entreprises obéit a une certaine forme
d’écologie des populations ou darwinisme, qui se résume a 1’idée selon laquelle
I’absence d’un passé organisationnel externe entraine un manque de compétences et de
connaissances des normes et des reégles de I’industrie (Briiderl et Schiissler, 1990 ;
Carroll et Delacroix, 1982 ; Freeman efal, 1983). Pour les é&cologistes
organisationnels, I’environnement externe participe a un processus de sélection
naturelle en fonction de 1’age de I’entreprise (voir Hannan et Freeman, 1977). Par
exemple, I’étude quantitative menée par Freeman et al. (1983) révele que les taux de
mortalité avant un a4ge moyen de cing ans sont beaucoup plus élevés : au-dela de cing
ans, le risque de mortalit¢ diminue de moitié¢. Une récente étude longitudinale sur un
échantillon de plus de 30 000 entreprises suivies pendant leurs sept premicres années,
menée par Wiklund, Baker et Shepherd (2010), soutient également cette idée : le taux
de mortalité est élevé pour les entreprises nouvellement créées (1 an), et ce taux baisse

fortement a 1’age de 7 ans.
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2.1.1.3 Les perspectives expliquant le concept « handicap de la nouveauté »

Grace a notre scoping study sur le handicap de la nouveauté, nous avons identifié¢ deux
perspectives complémentaires expliquant ce concept : la perspective de la légitimité
organisationnelle et la perspective des ressources (voir tableau 2.4). En effet, ces deux
approches nous aident a mieux comprendre ce phénomeéne. La premiére perspective
s’explique par un manque de 1égitimité aux yeux des acteurs externes (Baum et Oliver,
1991). Ce manque de légitimité se traduit par un manque de confiance dans les
nouvelles entreprises en comparaison aux entreprises matures (Choi et Shepherd,
2005). Ce manque de confiance peut s’exprimer, par exemple, par des difficultés

d’acces au crédit (Coleman, 2004).

La deuxiéme perspective décrit les ressources et le capital humain comme des
indicateurs fiables de la survie des nouvelles entreprises (Abatecola et Uli, 2016). En
effet, selon de nombreux auteurs, le capital humain, I’expérience et la formation
universitaire permettent de surmonter efficacement le handicap de la nouveauté (voir
Bornard et Fonrouge, 2012 ; Briiderl, Preisendorfer et Ziegler, 1992 ; Ulvenblad,
Berggren et Winborg, 2013). Par exemple, Bornard et Fonrouge (2012) démontrent que
I’expérience du chef d’entreprise est un facteur clé pour mieux faire face au handicap
de la nouveauté : un entrepreneur senior, ayant d¢ja travaillé dans plusieurs entreprises,
dispose de trois moyens pour surmonter les problémes liés a la nouveauté de son
entreprise : 1) I’activation du réseau, parce qu’il dispose d'un capital social plus large
qu’'un jeune entrepreneur ; 2) des routines antérieures, parce qu’il a un passé
organisationnel plus riche de la vie d’entreprise ; et 3) moins de contraintes de temps,
parce qu’il a déja suffisamment assuré sa vie avec des économies ou sa retraite, et peut

donc se consacrer pleinement a son entreprise.
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Les deux différentes perspectives du « handicap de la nouveauté »
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entrepreneurs. (Allemagne)

Auteurs Méthodologie Résultats
Singh Approche qual_ltitative (Event- | Les résultats de cette ét‘ude démontrent que la légitimité
ot al }’tzstory_ analysis) sur un . externe est d,avantage a la base (cause) du hand1.cap_ de
(1986) échantillon de 389 entreprises. |la nouveauté que les arguments de la coordination
(Canada) interne.
Grace a leur légitimité, les entrepreneurs en série
Zhang et | Approche qualitative : Etude trouvent des ressources plus rapidement et plus
White de cas multiples (10 premiéres | facilement, et créent ainsi leurs entreprises et pénétrent
= [(2015) entreprises du secteur). (Chine) | le marché beaucoup plus rapidement que les
& entrepreneurs novices qui sont moins compétitifs.
_5 Etude quantitative sur une . . o .
= . . . La certification permet aux trés jeunes entreprises (5
s | Djupdal et | population de 1359 entreprises ) Lot qu’ . treori tre 6
‘= | Westhead | norvégiennes certifiées ELC ans et moins), plu Ot quraux jeuncs entreprises (entre
A (2015) (Eco-Lighthouse Certification). et 15 ang), de mieux surmonter le handicap de la
-] /18 nouveauté.
- (Norveége)
"é Choi et Approche qualitative : 3 Les parties prenantes soutiennent les entreprises qui
= Shepherd emplo_yés potentlelsZ 3 clients |sont plus anciennes, léglt_lmes sur le plan cognitif,
i"," (2005) potentiels, 2 entreprises et 3 conformes sur le plan émotionnel, fiables, responsables
= banquiers. (ETATS-UNIS) (RSE) et stratégiquement flexibles.
2 L’étude est basée sur les
@ données d’un questionnaire Plus les moyens de trouver des ressources et des
'§ Winborg envoy¢ par courrier a 120 cqntacts . dans des condmons. favorables grﬁc‘e a
2 (2015) nouveaux entrepreneurs l’1ncubaF10n sont pombr.eux, moins sont les problemes
5 suédois qui ont créé leur pergus liés a la dimension externe du handicap de la
2 entreprise dans un incubateur | nouveauté.
- universitaire. (Suede)
Etude quantitative sur les
données de la SSBF (Survey of
Coleman Small Bus’iness.Fi.nances) Les nf)qvelles entrepr.i‘ses ont souvent beAaucoup moins
(2004) 1998, dlfferem:lat.lon entre les | de crédit et leur derniére demande de prét bancaire est
nouvelles entreprises (<5 ans) | généralement refusée.
et les entreprises matures.
(ETATS-UNIS)
= Méthode mixte : Etude Bien que les conditions de démarrage présentent des
'E. quantitative utilisant les risques immédiats d’échec pour les nouvelles
8§ |Yanget données du Panel of entreprises, les activités ultérieures sont beaucoup plus
z Aldrich Entrepreneurship Dynamics Il | importantes : meilleur accés aux ressources, mise en
< (20106) (PSED II) + Enquéte auprés de | place de routines entreprencuriales et ratification
7 1214 entrepreneurs. (ETATS- | externe des limites organisationnelles (différenciation
g UNIS) et interaction).
§ .g Les mécanismes des routines opérationnelles, le degré
E £| Abatecola | Analyse qualitative : 3 études | d’orientation entrepreneuriale de 1’équipe fondatrice et
2 £ et Uli de cas menées dans I’industrie | le stock d’actifs initiaux peuvent tous étre considérés
S (2016) des services. (Italie) comme des prédicteurs fiables de la survie des
=z nouvelles entreprises.
§ Approche quantitative : Le capital humain (éducation et expérience) influence
? Briiderl utilisation de données la survie de I’organisation par des effets de sélection :
2 |etal rétrospectives issues d’une les créateurs ayant un stock élevé de capital humain
ki (1992) enquéte aupres de 1 849 créent des entreprises ayant une plus grande chance de

survie.
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o L’entrepreneur senior (expérimenté) a: Plus de
Approche qualitative / NN : : .
. S capacité a créer dans un environnement inconnu ; Plus
Bornard et | entretien semi-directif : étude R . . .. sy
P d’expérience organisationnelle ; Plus de capacité a
Fonrouge | de deux cas de création . X 1 . . . .
X . . créer et a mobiliser un réseau ; Moins de pression du
(2012) d’entreprise par des seniors. } - ; . o s
(France) temps ; Moins de polyvalence ; Et plus de difficultés a
gérer I’instabilité organisationnelle.
La participation a un programme de formation
universitaire en entrepreneuriat et I’expérience
Ulvenblad, | Approche quantitative : entrepreneuriale antérieure contribuent ensemble au
Berggren, | analyse statistique a partir développement des compétences pour gérer la
et d’une enquéte (questionnaire) | communication (interaction avec les clients et les
Winborg | auprés de 392 entrepreneurs. autres parties prenantes), mais ’effet combiné de ces 2
(2013) (Suéde) expériences ne permet pas de gérer les activités lices
au handicap de la nouveauté (faire face aux lois et
réglements et a I’absence de structures).

Revue de la littérature.

Selon Johnson et al. (2018), le « ‘handicap de la nouveauté’ refléte la réalité selon
laquelle seulement la moiti¢ des nouvelles entreprises survivent les cinq premicres
années » (p. 183, traduction libre). Derri¢re ce concept se cache I’idée selon laquelle
une nouvelle entreprise a peu de poids pour faire face a son environnement externe
(Aldrich et Fiol, 1994 ; Baum et Oliver, 1991 ; Choi et Shepherd, 2005 ; Djupdal et
Westhead 2015 ; Singh et al., 1986 ; Zhang et White, 2015) et pas assez d’expérience
pour gérer efficacement son environnement interne (Abatecola et Uli, 2016 ; Bornard
et Fonrouge, 2012 ; Briiderl, Preisenddrfer et Ziegler, 1992 ; Fonrouge, 2010 ;
Ulvenblad, Berggren et Winborg, 2013).

Ces difficultés désavantagent donc une nouvelle entreprise par rapport a une entreprise
mature. Ces difficultés font également du handicap de la nouveauté un probleme
comportant deux dimensions : interne et externe (Fonrouge, 2010 ; Singh et al., 1986 ;
Winbord, 2015). La dimension interne se manifeste principalement par un manque de
routines organisationnelles (Abatecola et Uli, 2016 ; Bornard et Fonrouge, 2012 ;
Briiderl et al., 1992 ; Ulvenblad ef al.,, 2013). La dimension externe quant a elle
s’exprime généralement par un manque de légitimité aux yeux des parties prenantes
externes (Choi et Shepherd, 2005 ; Singh et al., 1986 ; Zhang et White, 2015), ou par
un manque de compétences et de connaissances des normes et regles du secteur

d’activité (Briiderl et Schiissler, 1990 ; Freeman ef al., 1983).
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Selon I’étude longitudinale menée par Singh efal. (1986), la dimension externe
(exprimée ici par la légitimité aux yeux des acteurs externes) explique davantage le
handicap de la nouveauté que la dimension interne (exprimée par I’organisation du
travail). Par exemple, les entrepreneurs en série, grace a leur l1égitimité, trouvent des
ressources rapidement et facilement, et créent ainsi leurs entreprises et pénétrent le
marché beaucoup plus rapidement que les nouveaux entrepreneurs qui sont moins
compétitifs (Zhang et White, 2015). Un déficit de 1égitimité organisationnelle constitue

donc un défi majeur pour les nouvelles entreprises (Choi et Shepherd, 2005).

2.1.2 Légitimité organisationnelle

A titre de rappel, les entrepreneurs ont besoin de ressources pour transformer une
opportunité en une organisation opérationnelle (Aldrich et Martinez, 2001), et la
légitimité organisationnelle est un facteur important qui incite les acteurs externes a
fournir aux nouvelles entreprises les ressources dont ils disposent (Zimmerman et

Zeitz, 2002).

2.1.2.1 Légitimité : définition et généralités

La légitimité est un concept tres vaste, utilisé dans plusieurs domaines tels que les
sciences politiques, la philosophie, la psychologie, la sociologie et les sciences de
gestion, sans nécessairement avoir la méme signification (Suddaby, Bitektine et Haack,
2017). La définition communément citée lorsqu’il s’agit des organisations est celle de
Schuman qui définit la 1égitimité organisationnelle comme « une perception ou une
hypothése généralisée selon laquelle les actions d’une entit¢ sont souhaitables,
correctes ou appropriées dans le cadre d'un systéme de normes, de valeurs, de
croyances et de définitions socialement construit » (Schuman, 1995, p. 574, traduction

libre).
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En effet, Schuman (1995) est I'un des premiers auteurs a avoir permis une bonne
compréhension de ce concept en proposant une classification en trois types de
l1égitimité : la 1égitimité pragmatique (basée sur les actions nécessaires pour atteindre
les objectifs), la 1€gitimité morale (faire ce qui doit étre fait) et la 1égitimité cognitive
(faire de la meilleure fagon possible). Selon Zimmerman et Zeitz (2002), la 1égitimité
est une importante ressource qui permet d’acquérir d’autres ressources, telles que des
cadres supérieurs, des employés de qualité, des ressources financiéres, la technologie

et le soutien du gouvernement, et peut étre renforcée par des actions stratégiques.

L’¢étude de la 1égitimité dans la littérature du handicap de la nouveauté ou LoN se
focalise uniquement sur la dimension externe de la 1égitimité, tandis que la plupart des
chercheurs préconisent 1’intégration des deux dimensions, interne et externe de la
légitimité. La Ilégitimité organisationnelle est donc considérée ici comme une
construction bidimensionnelle (Diez-Martin ef al., 2013). Selon de nombreux auteurs,
afin d’examiner correctement comment les entreprises construisent la légitimité, les
¢tudes doivent prendre en compte les sources de légitimité internes et externes (voir
Bitektine et Haack, 2015 ; Drori et Honig, 2013 ; Ruef et Scott, 1998). Par exemple,
selon Ruef et Scott (1998), la légitimité d’une entreprise vient a la fois de I’intérieur et
de I’extérieur de celle-ci. Pour ces auteurs, un modele multidimensionnel peut révéler
des nuances de la légitimité organisationnelle qui échappent aux conceptions plus

unitaires.

Ruef et Scott (1998) indiquent que la légitimité organisationnelle peut étre étudiée a
trois niveaux : (1) sur une population d’organisations, par exemple les nouvelles
entreprises, les entreprises sociales ou encore les organisations hospitalieres ; (2) sur
des organisations individuelles, par exemple toute entreprise existante ; et (3) sur un
aspect particulier des organisations, par exemple la nouveauté ou la petitesse d’une
entreprise. Plus récemment, Suddaby ef al. (2017) démontrent I’existence de trois

courants de recherche sur la 1€gitimité : (1) la 1€gitimité en tant que propriété, ressource
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ou capacité d’une organisation ; (2) la 1égitimité en tant que processus interactif ; (3) et

la 1égitimité en tant que perception (voir tableau 2.5).

Que la légitimité soit considérée comme une ressource, un processus ou une perception,
I’étude de la 1égitimité des nouvelles entreprises se concentre sur la manicre dont elles
peuvent surmonter les principales difficultés dues a leur jeune age (la nouveauté), a
leur petite taille (la petitesse) ou a leur singularité (unicité) (Drori et Honig, 2013).
C’est dans ce sens que les théoriciens néo-institutionnels suggerent que les nouvelles
entreprises doivent gagner la confiance des parties prenantes externes par des actions
culturellement acceptées (Drori et Honig, 2013). Parmi ces actions, il y a, par exemple,
le fait d’entrer en contact avec des organisations existantes (Yang et Aldrich, 2016) ou
encore le fait d’obtenir une certification environnementale (Djupdal et Westhead,
2015) ou gouvernementale (Li et al., 2019). Le processus de légitimation des
entreprises est donc un processus social crucial, comme le souligne Zelditch (2001) :
« la légitimation est un processus social fondamental en raison de son role dans la
production et la reproduction de la structure dans des situations d’action concretes »

(p. 13, traduction libre).

Tableau 2.5
Les trois courants de recherche sur la légitimité
Une propriété Un processus Une perception

Une ressource, Un jugement social,
Qu’est-ce que la | Un actif, Un processus interactif Une évaluation,
légitimité ? Une capacité, de construction sociale Une construction socio-

Une chose cognitive

Entre le sujet ou objet | Entre de multiples

de la 1égitimité (par acteurs sociaux, en Entre les évaluateurs

exemple, une particulier ceux qui individuels et collectifs
Ou la légitimité organisation) et son recherchent le (groupes, organisations,
se manifeste-t- environnement changement ou ceux qui | société).
elle ? externe s'y opposent Multiniveaux, mais avec

Surtout au niveau de | Surtout sur le terrain, un penchant pour le

’organisation et sur également au niveau niveau micro

le terrain organisationnel (groupe)
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Comment la
légitimité se
manifeste-t-elle ?

A travers
I’alignement ou
I’adéquation entre les
attributs d’une
organisation et les
attentes des parties
prenantes externes

A travers les efforts
ciblés des agents de
changement et d’autres
acteurs sociaux (Vision
par le changement)

A travers les perceptions,
les jugements et les
actions des individus
sous l'influence de
jugements
institutionnalisés au
niveau collectif (Théorie

(Théorie de la
contingence)

des conventions ou
Vision par le jugement)

Traduit de ’anglais et adapté de Suddaby, Bitektine et Haack (2017), p. 453.
2.1.2.2 Evaluation de la légitimité

I1 existe deux niveaux de l1égitimité organisationnelle, et chaque niveau est associ¢ a sa
propre composante (Bitektine et Haack, 2015) : 1) le niveau micro est associé¢ a la
composante ou au concept appelé ‘propriété’ ; et 2) le niveau macro est associé a la
composante ou au concept appelé ‘validité’. Selon Bitektine et Haack (2015), la
composante ‘propriété’ fait référence au jugement propre d’un évaluateur individuel,
tandis que la composante ‘validité’ représente un consensus collectif sur la 1égitimité a
un niveau plus élevé, tel qu’un groupe, une organisation, un domaine organisationnel
ou une société. Pour ces auteurs, un aspect important de la 1égitimité organisationnelle
est qu’il s’agit d’une perception collective généralisée - qui bien que composée de

jugements subjectifs individuels - est agrégée et objectivée au niveau collectif.

Selon Ruef et Scott (1998), avec 1’émergence du néo-institutionnalisme, 1’importance
des systémes de croyances cognitives a €été¢ soulignée par certains théoriciens des
organisations, dont notamment Schuman (1995). Pour cette raison, les organisations
sont évaluées en termes de cohérence ou de congruence avec des modeles culturels ou
des regles spécifiant des structures ou des procédures appropriées (Ruef et Scott, 1998).
Ces modeles, ces régles ou ces procédures peuvent évoluer (Bitektine et Haack, 2015).

D’ou la notion de changement institutionnel.
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2.1.2.3 Légitimité et changement institutionnel

Pour Bitektine et Haack (2015), il est important de distinguer le processus de 1égitimité
sous des conditions de stabilité institutionnelle du processus de 1égitimité sous des
conditions de changement institutionnel. Pour ces auteurs, sous des conditions de
stabilité, I’activité des évaluateurs qui consiste a donner des jugements de 1égitimité est
soumise a des pressions institutionnelles beaucoup plus grandes. Il existe donc un
isomorphisme dans les jugements de propriété communiqués publiquement : cette
propriété est ’acceptabilité normative d’une organisation qui est évaluée en comparant
les propriétés percues de cette organisation et ses comportements avec un ensemble de

normes sociales (Bitektine et Haack, 2015).

En revanche, pendant les périodes caractérisées par des chocs environnementaux
importants ou un entrepreneuriat institutionnel réussi de la part de certains acteurs,
I’environnement institutionnel peut étre dans un état de perturbation causé par des
changements dans les normes, les valeurs et les jugements sociaux, selon Bitektine et
Haack (2015). Pour ces auteurs, ces changements sont le résultat des efforts d’acteurs
individuels ou collectifs : « Old institutions decline and new ones are created through
the efforts of individual and collective actors » (Bitektine et Haack, 2015, p. 52). Pour
Bitektine et Haack (2015), a chaque fois qu’un changement institutionnel a lieu, les
individus retrouvent une certaine liberté et portent des jugements différents ; ce qui

permet de remodeler 1’ordre social :

Dans un contexte de changement institutionnel, la validité est affaiblie
par la présence de jugements contradictoires et les processus au niveau
micro jouent un role prépondérant dans le remodelage de 1’ordre social
(Bitektine et Haack, 2015, p. 68, traduction libre).
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Selon Bitektine et Haack (2015), trois changements successifs ont lieu: (1)
changements dans les perceptions (les évaluateurs s’appuient sur leur propre
perception) ; (2) changements dans les jugements (les évaluateurs sont moins contraints
dans le choix des normes sociales standard) ; et (3) changements dans les actions (les
évaluateurs sont libres de faire ce qu’ils veulent). Selon notre optique, les changements
dans les perceptions peuvent étre induits par 1’importance accordée a la diversité de

I’équipe, qui résulte de I’immigration internationale.

2.1.3 La diversité de I’équipe

De nos jours, I’'immigration est un aspect important de 1’économie mondiale (Neville,
Orser, Riding et Jung, 2014), car elle contribue a la création d’une société de plus en
plus diversifiée dans bon nombre de pays d’accueil (Koser, 2016). La diversité, et
notamment la diversité ethnique, dans de nombreux pays occidentaux, est plus que

jamais une réalité a laquelle chacun doit faire face.

2.1.3.1 Diversité : définition et origines

La diversité constitue désormais un domaine de recherche intéressant en sciences de
gestion (Bayad, Naffakhi et Schmitt, 2007). Par ailleurs, étant donné que la diversité
inclut tout le monde (Thomas, 1991), elle représente une problématique importante de
la vie collective a tous les niveaux®. Au sens large du terme, la diversité humaine
désigne les différences entre les individus au regard de tout attribut qui pourrait
conduire a la perception qu’une personne est différente d une autre (Van Knippenberg,

De Dreu et Homan, 2004).

5 Valérie Pécresse, ancienne ministre de I’Enseignement supérieur et de la recherche (France), dans
Wieviorka, M. (2008). La diversité: rapport a la ministre de I'Enseignement supérieur et de la recherche.
Paris, Robert Laffont.,
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Selon Scott (2018), la notion de diversit¢ humaine trouve sa source dans 1’injustice
sociale, le racisme ou la discrimination vécue par certains types de population en raison
de leur couleur de peau. De son coté, Wieviorka (2008) note qu’aujourd’hui, le mot
‘diversité’ a plutdt une connotation positive, et cette connotation positive passe par des
déterminations valorisantes, telles que ‘respect’, ‘bénéfique’, ‘promotion’,
‘sauvegarde’, ‘encouragement’, ‘valorisation’, ‘valeur positive’, ‘source de créativité’,
‘droit des individus’, ‘patrimoine de I’humanité’, etc. Pour cet auteur, la diversité est
une notion a géométrie variable, qui peut ou non inclure les personnes handicapées, les

personnes agées, ou prendre en compte ou non I’orientation sexuelle.

2.1.3.2 La diversité de [’équipe dans un contexte institutionnel

Le concept de diversité de 1’équipe fait référence a la composition et a la combinaison
variée des attributs, des caractéristiques et de 1’expertise fournis par les membres
individuels (Van Knippenberg et Mell, 2016 ; Walt et Ingley, 2003). Selon Milliken et
Martins (1996), on distingue globalement deux types de diversité : (1) la diversité des
attributs visibles ou facilement détectables tels que I’origine ethnique, 1’age ou le sexe ;
(2) et la diversité des attributs moins visibles ou sous-jacents tels que 1’éducation, les
compétences techniques, I’expérience professionnelle, le milieu socio-économique, les
caractéristiques de la personnalité ou les valeurs. Selon ces auteurs, I’une des raisons
de faire la distinction entre la diversité visible et la diversité moins visible est que
lorsque les différences entre les personnes sont visibles, elles sont plus susceptibles de
provoquer des réactions négatives qui sont directement dues a des préjugés, des partis

pris ou des stéréotypes.

Dans un contexte institutionnel, la diversité fait référence a la combinaison du capital
humain (intellectuel et social) qu’une organisation peut exploiter pour créer de la valeur
(Walt et Ingley, 2003). La question qui se pose est de savoir comment la diversité de

I’équipe, en tant que variable de la composition de I’équipe, peut affecter la
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performance de I’équipe (Van Knippenberg et Mell, 2016). La diversité de 1’équipe,
qu’elle soit choisie ou imposée par un changement sociétal, est de plus en plus une
réalité de la vie organisationnelle, et la recherche sur la diversité se concentre sur les
caractéristiques stables (Van Knippenberg et Mell, 2016). Parmi les nombreuses
caractéristiques stables (démographie, age, niveau d’éducation, fonction et
personnalité) sur lesquelles se concentrent les études sur la diversité, I’ethnicité est la
dimension la plus visible (Alesina et La Ferrara, 2005). C’est ce caractere tres visible

de I’ethnicité qui a motivé cette recherche sur la diversité.

Par ailleurs, la recherche sur 1’équipe entrepreneuriale contribue significativement a la
littérature sur I’entrepreneuriat, et la composition de 1’équipe constitue un théme
majeur dans cette littérature (Das, Das et Chattopadhyay, 2021). Pour Das et al. (2021),
« les équipes sont des déterminants clés des résultats organisationnels car elles se
situent a la frontieére entre 1’organisation et son environnement » (p. 842, traduction
libre). De plus, selon Tasheva et Hillman (2019), la diversité de I’équipe reste un sujet
trés débattu par les chercheurs, et les études empiriques ne sont pas unanimes quant a
son effet sur la performance de D’entreprise (effets positifs, négatifs, et non
significatifs). Toutefois, d’aprés Van Dijk, Van Engen et Van Knippenberg (2012), «
la sagesse populaire dans la littérature sur la diversité veut que les dimensions de la
diversité lices a 1’emploi soient source de performances positives, tandis que les
dimensions démographiques de la diversité sont source d’effets négatifs sur la

performance » (p. 38, traduction libre).

Pourtant, en ce qui concerne la diversité ethnique, les résultats des études antérieures
démontrent I’importance d’une présence immigrante dans une équipe entrepreneuriale.
Par exemple, selon Jiang, Kotabe et Zhang (2020) « les entrepreneurs immigrés ont des
avantages ethniques qui pourraient aider leurs nouvelles entreprises a surmonter les
obstacles a I’internationalisation rapide et a accroitre les performances » (p. 420,

traduction libre). En effet, les résultats de 1’étude empirique menée par Neville et al.
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(2014) révelent que les immigrants disposent de ressources telles que 1’acces a des
réseaux internationaux qui leur conférent un avantage concurrentiel par rapport aux

propriétaires non immigrants qui exportent ou aspirent a exporter.

2.1.3.3 Intersectionnalité : a l’interaction de [’ethnie et du genre

D’un c6té, la race en tant que concept indique les différences entre les personnes (Byrd,
2018), et « la couleur de la peau est la représentation la plus marquante de la fagon dont
une personne est jugée en fonction de sa race » (Byrd, 2018, p. 65, traduction libre).
Selon Byrd (2018), I’ethnicité ou I’ethnie est un terme qui a émergé et dans de
nombreux cas est utilis¢ comme un terme interchangeable pour désigner la race. Dans
ce document, nous optons pour le terme ethnie ou ethnicité, car ce terme est moins
polysémique et moins controverse que le terme race. L’ethnicité est définie comme le
caractere ou la qualité d’un groupe ethnique (Glazer, Moynihan et Schelling, 1975). De
I’autre coté, « les études sur le genre pourraient étre définies, de fagon trés large,
comme I’ensemble des recherches qui prennent pour objet les femmes et les hommes,
le féminin et le masculin » (Bereni, Chauvin, Jaunait et Revillard, 2012, p. 7). Bereni
et al. (2012) soulignent quatre dimensions analytiques centrales du concept de genre :
« le genre est une construction sociale (1) ; le genre est un processus relationnel (2) ; le
genre est un rapport de pouvoir (3) ; le genre est imbriqué dans d’autres rapports de

pouvoir (4) » (p. 7). Le tableau suivant donne plus de détails sur ces quatre dimensions.



Tableau 2.6
Les quatre dimensions analytiques du concept de genre
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Le genre comme
un construit social

Le genre comme un
processus
relationnel

Le genre comme un
rapport de pouvoir

Le genre est imbriqué
dans d’autres
rapports de pouvoir

« Les différences
systématiques entre
femmes et hommes
ne sont pas le
produit d’un
déterminisme
biologique, mais
bien d’une
construction
sociale » (p. 8).

« Les caractéristiques
associées a chaque
sexe sont socialement
construites dans une
relation

d’opposition » (p. 8).

« Les études sur le
genre ne disent pas
seulement que les deux
sexes sont socialement
‘différents’, elles
montrent également que
le rapport est
hiérarchique : dans la
quasi-totalité des
sociétés connues, la
distribution des
ressources
(économiques,
politiques) et des
valorisations
symboliques tend a étre
inégale » (p. 9).

« Les catégories de
sexe ne sont pas
homogenes, elles sont
traversées par de
multiples tensions et
clivages, par exemple
selon la classe sociale,
la sexualité, la ‘race’,
I’age, etc. Etre blanc.he
ou noir.e,
hétérosexuel.le ou
homosexuel.le,
ouvrier/ére ou cadre, ne
conduit pas aux mémes
expériences dans le
rapport de genre » (p.
9-10).

Bereni, Chauvin, Jaunait et Revillard (2012), p. 7-10.

A partir de ces quatre dimensions analytiques, Bereni et al. (2012) définissent le genre

comme un systtme de catégorisation hiérarchique entre les deux sexes
(hommes/femmes) et entre les valeurs et les représentations qui leur sont associées
(male/femelle) (p. 10). La quatrieme dimension correspond au concept d’intersection.
Selon Bereni et al. (2012), I’adoption d’une perspective de genre devrait conduire a
poser systématiquement la question de I’interaction entre le genre et les autres relations
de pouvoir qui traversent l’ordre social. L’intersection qui nous intéresse est
I’interaction du genre avec I’ethnie, car, selon Fraser et Ploux (2005), « il n’existe
aucun moyen d’étre une femme sans étre déja inscrite dans une “race” » (p. 41). Et
aussi selon Clair (2012), « regarder le monde social avec les lunettes du genre sur le

nez, c’est la promesse de le voir plus nettement » (p. 7).
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2.1.3.4 Les études sur la diversité de [’équipe . les deux perspectives

Dans leur revue systématique de la littérature, Sundermeier et Mahlert (2022) notent
que larecherche sur la diversité des équipes entrepreneuriales a atteint un point critique,
car des résultats incohérents entravent le développement de nouvelles théories. Pour
ces auteures, ces incohérences s’expliquent principalement par des perspectives
théoriques unidimensionnelles qui rendent difficile la théorisation compléte des
avantages et des obstacles de la diversité de I’équipe entrepreneuriale d’un point de vue
interdisciplinaire. Selon elles, le courant de recherche sur la diversité¢ de I’équipe
entrepreneuriale est considérablement fragmenté, notamment en termes de perspectives
disciplinaires, d’approches méthodologiques, de types de dimensions de la diversitg,

de niveaux d’analyse ou encore de variables de résultats.

La plupart des recherches sur la diversité de 1’équipe portent sur 1’étude de la relation
entre la diversité de 1’équipe et la performance de celle-ci (Shemla, Meyer, Greer et
Jehn, 2016 ; Van Knippenberg et Mell, 2016). Selon Williams et O’Reilly (1998), il
existe deux perspectives théoriques antagonistes dans I’étude de cette relation : la
vision optimiste versus la vision pessimiste. La vision optimiste considere la diversité
comme une ressource informationnelle, et inversement, la vision pessimiste la

considere comme un €lément perturbateur qui peut inhiber la performance de 1I’équipe.

2.1.3.4.1 La diversité comme une ressource informationnelle

Les partisans de cette vision optimiste soutiennent que la diversité peut influencer
positivement les processus et les opérations de I’équipe en utilisant un plus large
éventail de connaissances et d’expertise. L’idée que la diversité peut étre une ressource
informationnelle est au coeur de cette perspective : une plus grande diversité au sein
d’une équipe peut Etre associée a un ensemble plus large et plus diversifié

d’informations et de points de vue pertinents (Van Knippenberg et Mell, 2016). Dans
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le domaine de la connaissance, ces ressources informationnelles peuvent étre plus
précieuses pour la prise de décision en équipe, la créativité et 1’innovation de 1’équipe
et, plus globalement, pour la performance de I’équipe (Van Knippenberg et Mell,
2016).

Pour les défenseurs de cette perspective, la diversité est une ressource précieuse
(Richard 2000 ; Cox, 1993). En effet, plusieurs études empiriques révelent une relation
positive entre la diversité ethnique (par exemple) et la performance de 1’équipe, que ce
soit dans un groupe d’étudiants pour une tiche de remue-méninges (McLeod et al.,
1996), une équipe de travailleurs (Richard, 2000) ou une équipe d’entrepreneurs
(Weisz, Vassolo, Mesquita et Cooper, 2010). Par exemple, selon 1’étude expérimentale
menée par McLeod efal (1996), la diversité ethnique est source d’avantage
concurrentiel, car les idées générées par des groupes ethniquement diversifiés pour une
tache de remue-méninges ont été jugées de meilleure qualité (plus efficace et plus

réalisable) que les idées générées par des groupes homogenes.

2.1.3.4.2 La diversité comme un élément perturbateur

Pour les partisans de cette perspective pessimiste, la diversité est trés coliteuse en
termes de temps et d’énergie pour les membres de 1’équipe, car la diversité est une
source indéniable de conflit émotionnel entre les différents membres (Das, Das et
Chattopadhyay, 2021 ; Pelled, Eisenhardt et Xin, 1999 ; Skerry, 2000 ; Tsui, Egan et
O’Reilly, 1992). En effet, I’étude expérimentale menée par Hoogendoorn et van Praag
(2012) démontre que les équipes multiethniques sont plus conflictuelles que les équipes
mono-ethniques. Malgré cette présence de conflit, la diversité peut étre utile méme si
les changements dans la composition d’une équipe rendent les membres réguliers mal
a I’aise (Herring, 2009). De fait, la diversité en tant qu’élément perturbateur peut étre
bénéfique au fil du temps : la diversité dans la composition de 1’équipe conduit a un

conflit relationnel dans un premier temps, et le conflit relationnel, a son tour, conduit a
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la performance de 1’équipe dans un second temps grace au réle de modérateur du chef

d’équipe (Wickramasinghe et Nandula, 2015).

En résumé, la diversité de I’équipe dans un contexte institutionnel peut étre bénéfique
ou peut constituer un fardeau important pour la performance de 1’équipe. Voila
pourquoi elle est considérée comme un couteau a double tranchant (Sundermeier et

Mahlert, 2022 ; Williams et O’Reilly, 1998 ; Weisz et al., 2010).

2.2 THEORIES MOBILISEES

La création d’une nouvelle entreprise peut étre définie comme une activité complexe
et risquée, un long processus qui nécessite de nombreuses ressources (humaines,
financiéres, physiques et technologiques). Contrairement aux autres catégories de
ressources qui sont facilement imitables, seules les ressources humaines peuvent étre
considérées comme des ressources distinctives et spécifiques, car elles sont une source
d’avantage concurrentiel durable (Pfeffer, 1994). 1l est donc judicieux de démarrer une
nouvelle entreprise en équipe afin de maximiser ses chances de réussir ce processus
qui requiert plusieurs compétences (Filion, 2017). La théorie du management par les
ressources (ou RBV) et la théorie des conventions, mises ensemble, forment le

raisonnement théorique de cette recherche.

2.2.1 Théorie du management par les ressources ou RBV

Au-dela du fait de démarrer une nouvelle entreprise en équipe, nous nous intéressons
a la diversité de I’équipe considérée ici comme une source d’avantage concurrentiel
dans un contexte bien défini (Richard, 2000). La théorie du management par les
ressources ou RBV (Barney, 1991) est donc au cceur de cette recherche. Selon cette

théorie,
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Le développement de la ‘firme’ ne dépend pas seulement de son
positionnement externe et du jeu des forces auquel elle est soumise,
mais qu’une bonne part de son succes dépend aussi des ressources
qu’elle a a sa disposition et qu’elle mobilise a sa fagon au service de son
offre pour ses clients (Durand, 1997, p. 14).

Tout comme Richard (2000), nous avons décidé d’utiliser la théorie du management
par les ressources pour explorer comment la diversité ethnique (et de genre) pourrait
aider les nouvelles entreprises a acquérir un avantage concurrentiel durable. Selon
I’étude menée par McLeod ef al. (1996), ’'une des principales recherches sur la
diversité, la diversité ethnique est une source d’avantage concurrentiel durable pour
une entreprise. Barney (1991) identifie quatre attributs permettant a une ressource
d’étre une source d’avantage durable ou compétitif : créatrice de valeur, rare, difficile
a imiter et difficilement substituable. Seul le dernier attribut ne semble pas s’appliquer
a la diversité ethnique, car la diversité ethnique pourrait facilement étre remplacée par
I’homogénéité ethnique. Afin d’éviter des redondances, des explications plus détaillées

seront données a ce sujet dans le cinquieme chapitre de ce document.

2.2.2 Théorie des conventions

La théorie des conventions est un modele de représentation du comportement
économique collectif a I’intérieur d’un systéme d’information (Gomez, 1994). Pour
Geindre (1998), « analyser une convention revient a étudier trés précisément comment
se construit, se repere et se modifie, concretement, ce systeme d’information entre les
individus » (p. 6). Gomez (1994) répertorie deux approches permettant d’analyser une
convention. Premiérement, nous avons I’approche américaine, issue de la théorie des
jeux et qui conduit par conséquent a des développements mathématiques sophistiqués.
Dans cette approche dite ‘stratégique’ (Batifoulier, 2001), le principal sujet de
recherche est la genese des conventions (Gomez, 1994). Deuxiemement, il y a
I’approche francgaise, située a la frontiére de la micro-économie et de la sociologie.

Dans cette approche dite ‘interprétativiste’ (Batifoulier, 2001), les conventions sont
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étudiées comme une pratique sociale qui permet des calculs et des choix, et le principal

sujet de recherche de cette approche est 1’utilisation des conventions lors des choix

(Gomez, 1994).

Dans I’approche frangaise, une convention est un moyen d’ajuster les comportements
intersubjectifs et son étude permet de savoir comment les individus décident lorsqu’ils
sont confrontés a un choix (Gomez, 1994). Cette approche de la théorie des conventions
est bien adaptée pour explorer la relation entre la diversité de 1’équipe entrepreneuriale
et la perception des acteurs externes par rapport a cette diversité. Gomez (1994) définit
la convention comme un jeu (parce que les individus sont confrontés a une décision a
prendre), un mimétisme (parce que les décisions sont renforcées par des imitations
mutuelles) et une procédure (parce que la convention propose un processus cognitif

commun, transcendant chaque individu). Selon lui :

Il y a convention lorsque chaque individu sait que le choix général sera
1 et non 0. Son utilité¢ conditionnelle est maximisée par la conformation
au choix général. On dira alors qu'il adopte la convention. Or ce faisant,
il contribue, comme les autres, a la créer (Gomez, 1994, p. 93).

Cela peut paraitre simple, mais selon Husser (2009), malgré de nombreuses recherches
sur la théorie des conventions, elle présente des difficultés opérationnelles, alors qu’une
théorie qui a un intérét doit présenter des criteres simples pour 1’ancrer dans des faits
empiriques. Pourtant, Gomez (1994) identifie quatre propriétés d’existence d’une
convention qui simplifient I’opérationnalisation de ce concept : une convention : 1)
apparait dans une situation d’incertitude radicale, 2) est un processus mimétique, 3)
s’impose a un individu autonome en raison de ses performances, et 4) donne un sens
aux calculs individuels. Selon I’auteur, ces quatre propriétés permettent de comprendre
comment I’étude des conventions peut avoir une importance considérable pour la
compréhension des comportements économiques et surtout de [’articulation

individuelle / collective. En effet, la théorie des conventions est une tentative
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intéressante de mettre D’articulation individu / collectif au centre de [’analyse
économique (Rallet et Motlow, 1995). Cette articulation individuelle / collective est au
cceur de I’étude de la 1égitimité organisationnelle (Bitektine et Haack, 2015) qui est

notre deuxiéme concept principal apres la diversité de I’équipe entrepreneuriale.

A D’instar de la RBV, nous utilisons la théorie des conventions avec le méme objectif
dans cette recherche : expliquer comment les nouvelles entreprises peuvent accéder a
des ressources externes grace a la diversité de leur équipe entrepreneuriale. Cependant,
la plupart des recherches précédentes utilisent la théorie de signal pour expliquer le lien
entre une action stratégique menée par une nouvelle entreprise et sa légitimité.
Contrairement a cette théorie bien connue, la théorie des conventions, comme
alternative, offre une nouvelle fagon de mieux expliquer comment la diversité ethnique
peut créer de la valeur pour une nouvelle entreprise dans une société caractérisée par

la diversité.



TROISIEME CHAPITRE
CADRE OPERATOIRE

La recherche scientifique est un processus systématique d’é¢tude des phénoménes en
vue d’obtenir des réponses a des questions spécifiques (da Silva et de Sousa, 2016). Ce
processus systématique repose en grande partie sur le cadre opératoire (phase
méthodologique et phase empirique). En effet, le cadre opératoire est I’élément central
d’un travail de recherche, car non seulement la qualité des résultats dépend fortement
de sa rigueur et de sa cohérence (Albarello, 2011), mais aussi parce qu’il fait office de
trait d’union entre le chercheur et son terrain de recherche (Royer et Zarlowski, 2014a).
Ce présent chapitre qui porte sur le cadre opératoire de cette recherche est organisé
comme suit. Il s’agit tout d’abord de regarder la question de la perspective de recherche.
Ensuite, nous expliquons notre design de recherche. La troisiéme section concerne la
collecte et ’analyse des données. Pour finir, nous présentons les critéres de qualité de

cette recherche. La figure 2.1 donne un apercu des éléments clés du présent chapitre.

Figure 2.1
Cadre opératoire

Paradigme épistémologique

Constructivisme
Logique de raisonnement Induction
Approche de recherche Analyse qualitative
Devis de recherche Etude de cas multiples
Collecte données Entrevues semi-dirigées individuelles : 2 guides d’entrevue
Méthode d’analyse l _
de données Analyse thématique

Basée sur le diagramme de Saunders, Lewis et Thornhill (2019)
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3.1 PERSPECTIVE DE RECHERCHE

Toute recherche scientifique est fondée sur une certaine vision du monde (Perret et
Séville, 2003), et la production de connaissances scientifiques s’inscrit dans un cadre
formel organisant ces connaissances (Kilduff, Mehra et Dunn, 2011). Selon Kilduff
etal. (2011), les logiques qui régissent la production de connaissances scientifiques
différent fortement d’un paradigme a un autre ou d’un groupe de scientifiques a un
autre, et ces logiques jouent un role fondamental en fournissant aux acteurs sociaux des
vocabulaires, des cadres de raisonnement et des lignes directrices pour la pratique.
Cette section porte sur le paradigme épistémologique et la logique de raisonnement de

cette recherche.

3.1.1 Paradigme épistémologique

Le paradigme épistémologique est un cadre méthodologique dans la mesure ou le
‘comment’ et le ‘quoi’ sont indissociables (Lorino, 2018). En effet, Avenier et Gavard-
Perret (2012) définissent le paradigme épistémologique comme un courant de pensée
auquel se référent les chercheurs d’une communauté donnée, et qui influence la
production de connaissances par cette communauté. Dans un souci de simplification et
dG au fait que différents paradigmes présentent des similitudes, Grenier et Pauget,
2007, regroupent I’ensemble des paradigmes épistémologiques en deux catégories :

« épistémologie positiviste » et « épistémologie constructiviste » (p. 15).

Robson et McCartan (2016), quant a eux, présentent trois paradigmes : le positivisme
et le post-positivisme pour la recherche quantitative, et le constructivisme social pour
la recherche qualitative. D’aprés de nombreux auteurs, le constructivisme et
I’interprétativisme sont similaires (voir Grenier et Pauget, 2007 ; Mackenzie et Knipe,
2006 ; Perret et Seville, 2003 ; Prévost et Roy 2015). En général, ces deux paradigmes

similaires (constructivisme et interprétativisme) sont associés a la recherche
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qualitative, en raison de I’importance qu’ils accordent aux valeurs et a la subjectivité
du chercheur (Robson et McCartan, 2016). En effet, le chercheur
constructiviste/interprétativiste « reconnait sur la recherche I’impact de ses antécédents

et de son expérience » (Mackenzie et Knipe, 2006, p. 4, traduction libre).

Cette présente recherche, qui vise a comprendre le role de la diversité (genre ou ethnie)
de I’équipe entrepreneuriale dans I’acces aux ressources externes par les nouvelles
entreprises, suit la logique d’un paradigme €pistémologique constructiviste (Avenier et
Gavard-Perret, 2012). Avec le paradigme épistémologique constructiviste, il n’y a pas
d’hypothése d’ordre ontologique, car le chercheur ne connait que sa propre expérience
de la réalité (Avenier et Gavard-Perret, 2012; Fortin et Gagnon, 2016). Pour cette
raison, la connaissance dépend du chercheur, de son projet de recherche, de son
expérience (Avenier et Gavard-Perret, 2012 ; Perret et Séville, 2003). Aussi, cette
connaissance est socialement construite a travers les interactions humaines (Grenier et
Pauget, 2007; Mackenzie et Knipe, 2006 ; Prévost et Roy, 2015 ; Robson et McCartan,
2016), car le sujet étudié contribue a construire la connaissance avec le chercheur
(Avenier et Gavard-Perret, 2012). D’apres Prévost et Roy (2015), une recherche de
type constructiviste adopte des stratégies flexibles et fait des descriptions détaillées
d’expériences limitées afin de comprendre en profondeur un phénomene ou un

probléme. Ce qui est le cas de cette recherche.

3.1.2 Logique de raisonnement

En termes de logique de raisonnement, « on peut distinguer deux grandes orientations.
Le chercheur peut confronter la théorie a la réalité ou bien faire émerger de la réalité
des ¢éléments théoriques » (Angot et Milano, 2014, p. 198). Ce sont ces deux
orientations qu’on appelle respectivement déduction et induction. Etant donné que
notre recherche est de type exploratoire qui a pour objectif de proposer un cadre

théorique a partir du terrain, nous sommes dans une logique inductive. De plus, selon
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Creswell (2013), la recherche constructiviste génére ou développe de maniére inductive
une théorie ou un modele. Pour Mackenzie et Knipe (2006), le chercheur
constructiviste s’appuie le plus souvent sur des méthodes de collecte et d’analyse de
données qualitatives. Ces méthodes de collecte et d’analyse de données, ainsi le design

de cette recherche, sont I’objet des prochaines sections.

3.2  DESIGN DE LA RECHERCHE

Royer et Zarlowski (2014a) définissent le design ou ’architecture de la recherche
comme «la trame qui permet d’articuler les différents éléments d’une recherche :
problématique, littérature, données, analyse et résultat» (p. 169). Pour ces auteurs,
« chaque composant doit étre choisi en cohérence avec les autres de maniére a répondre
a la question que la recherche se propose de traiter » (p. 169). Selon Thiétart et al.
(2014), un design de la recherche peut évoluer tout au long du travail de recherche en
fonction des difficultés et des opportunités qui se présentent au chercheur. Comme le
soulignent Royer et Zarlowski (2014a), I’objectif d’élaborer le design d’une recherche
est de limiter les biais. Pour ces auteurs, I’élaboration d’un design de la recherche
dépend fortement de 1’approche de recherche, et « constitue une étape importante dans
la mesure ou elle conditionne souvent la poursuite de la recherche » (p. 184). Dans cette
section, nous présentons les trois éléments clés de notre design, a savoir 1I’approche de

recherche, le devis de recherche et I’échantillonnage.

3.2.1 Approche de recherche : une étude qualitative

Plusieurs approches permettent d’effectuer la recherche scientifique et une multitude
de fagons caractérise ces approches (Robson et McCartan, 2016 ; Royer et Zarlowski,
2014a). Au-dela de ces multiples approches de recherche, s’opposent deux (2) grandes
traditions de recherche en sciences sociales : la recherche quantitative et la recherche

qualitative. La grande différence entre ces deux traditions est que dans la recherche
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quantitative, les données sont présentées par des chiffres, tandis que dans la recherche
qualitative, elles sont présentées par des mots (Creswell, 2013 ; Denzin et Lincoln,
2011), et une recherche qui combine les ¢léments de ces deux (2) traditions est dite

mixte (Creswell, 2014).

Dans la mesure ou nos données sont présentées par des mots, et en cohérence avec le
paradigme constructiviste (Robson et McCartan, 2016), nous avons choisi 1’approche
qualitative. De plus, étant donné que cette recherche vise a explorer le role de la
diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale dans ’acces aux ressources
externes par les nouvelles entreprises, 1’approche qualitative s’avere plus appropriée.
En outre, selon Royer et Zarlowski (2014a), 1I’approche de recherche qualitative a pour
objectif de construire, d’enrichir ou de développer des théories. En effet, pour da Silva

et de Sousa (2016) :

L’objectif de 1’approche qualitative est d’obtenir des descriptions
détaillées d’une réalité, permettant I’interprétation d’une situation ou
d’un contexte, rendant possible la construction de théories pouvant
expliquer le phénoméne en étude. Le chercheur observe, décrit,
interprete et apprécie le milieu et le phénomene tels qu’ils se présentent,
sans chercher a les controler, mais parfois, le pivot du probleme n’est
connu qu’au cours de la recherche. Au niveau conceptuel, il s’agit de
questionner les idées, découvrir le sens des actions individuelles et leurs
interactions sociales. L’approche qualitative s’applique a montrer la
relation qui existe entre les concepts, les descriptions et les sens
attribués au phénomene par les participants et le chercheur (p. 175).

Dans ce sens, la définition de la recherche qualitative que nous retenons est celle de

Paillé et Mucchielli (2021) qui la définissent comme :

Une démarche discursive de contextualisation, d’explication ou de
théorisation d’expériences vécues ou de phénomenes observés. La
logique a I’ceuvre participe de la découverte et de la construction de
sens. Elle ne nécessite ni comptage ni quantification pour étre valide,
généreuse et compléte, méme si elle n’exclut pas de telles pratiques.
[...] L’analyse qualitative est une activité de 1’esprit humain tentant de
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faire sens face a un monde qu’il souhaite comprendre et interpréter,
voire transformer. Cette activité fait appel a des processus qui sont ceux
de la pensée qualitative de I’étre humain ordinaire pensant avec
intelligence le monde autour de lui, avec des types de cognition et de
présence au monde bien décrits par diverses écoles de théoriques

(p. 11).

Par ailleurs, d’aprés Paillé (2009), le résultat d’une recherche qualitative est une

conceptualisation de 1’objet (une qualité), et non une proportion (une quantité).

3.2.2 Devis de recherche : étude de cas multiples

L’approche qualitative offre une multitude de possibilités en termes de devis de
recherche : la phénoménologie, I’ethnographie, la théorisation enracinée, la description
qualitative, et I’étude de cas (Fortin et Gagnon, 2016). Chacun de ces devis ayant un
but bien spécifique, le chercheur qualitatif choisit donc le devis le plus approprié¢ en
fonction de I’objectif de sa recherche (Fortin et Gagnon, 2016). Cette présente étude
ayant pour objectif de comprendre en profondeur I’influence de la diversité (genre ou
ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale sur I’acceés aux ressources externes par une
nouvelle entreprise, I’étude de cas apparait comme le choix le plus pertinent. En effet,
issue de I’anthropologie et de la sociologie (Fortin et Gagnon, 2016), I’étude de cas se
définit comme une étude empirique qui explore un phénomene contemporain en
profondeur et dans son contexte réel, en particulier lorsque les frontiéres entre le

phénomene et le contexte n’apparaissent pas clairement (Yin, 2014).

Selon Yin (1994), les études de cas en profondeur sont un moyen efficace pour explorer
un domaine d’intérét pour lequel il n’existe pas suffisamment de recherches
antérieures. En plus de I’importance accordée a la profondeur de I’analyse, le contexte
occupe donc une place non négligeable dans 1’é¢tude de cas (Albarello, 2011). En effet,
pour notre recherche, le contexte québécois est primordial, car le Québec est non

seulement une terre d’accueil pour de nombreuses personnes immigrantes, mais aussi,



68

il offre plusieurs types de ressources entrepreneuriales afin d’encourager la diversité
entrepreneuriale autant pour les femmes que pour les personnes issues des minorités
visibles. Dans cette recherche, nous privilégions la ville de Montréal, car elle compte
le plus grand pourcentage de minorités visibles dans la province du Québec : soit
20,3 % contre, par exemple, 8,9 % a Gatineau, 3,1 % dans la ville de Québec et 2,4 %
a Trois-Rivieres) (MIDI, 2016).

Selon Eisenhardt (1989), deux possibilités s’offrent a un chercheur ayant opté pour
I’¢tude de cas comme devis de recherche : (1) étudier un seul cas; ou (2) étudier
plusieurs cas. Dans le premier cas, on parle alors d’étude de cas unique ; et dans le
second cas, on parle d’étude de cas multiples. Compte tenu du caractére multiple et
varié de la diversité (genre ou ethnie) de I’équipe entrepreneuriale, et au regard de notre
objectif de recherche, I’étude de cas multiples s’impose a nous tout naturellement. En
effet, dans cette recherche, la comparaison entre cas est essentielle afin de permettre

une meilleure compréhension de 1’objet de 1’étude.

D’apres Hlady Rispal (2002), I’objectif de 1’étude de cas multiples est d’explorer un

phénomene ou de générer une théorie. Pour cette auteure, avec 1’étude de cas multiples,

I1 s’agit d’identifier des phénomenes récurrents parmi un certain nombre
de situations. Le chercheur observe et analyse chaque cas pour lui-
méme, puis compare les résultats obtenus pour dégager des processus
récurrents... Le choix d’un cas dépend de sa capacité a apporter une
meilleure compréhension du phénomene a 1’é¢tude ou de la théorie a
générer (Hlady Rispal, 2002, p. 79).

Par ailleurs, I’étude de cas est un devis tres répandu en sciences de gestion (Ayerbe et
Missonier, 2007), ce qui facilite son emploi pour un chercheur débutant, vu la multitude
de ressources disponibles. Un autre intérét de I’étude de cas comme méthode de
recherche est qu’elle permet la combinaison de plusieurs sources de données

(Albarello, 2011 ; Baxter et Jack, 2008). De plus, I’étude de cas convient aux études de
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petite échelle (Cronin, 2014 ; Hammond et Wellington, 2013). Hammond et
Wellington (2013) justifient 1’utilisation de I’étude de cas en sciences sociales par le

fait que :

La plupart des chercheurs en sciences sociales, particuliérement les
étudiants-chercheurs, ont déja un acces et une connaissance détaillée
d’un contexte particulier, et sont motivés par le désir de savoir ‘ce qui
se passe’ dans ce contexte (Hammond et Wellington, 2013, p. 18,
traduction libre).

Plus important encore, Donmoyer (2000) identifie trois avantages de 1’étude de cas :
(1) les études de cas peuvent nous amener l1a ou la plupart d’entre nous n’auraient pas
acces ou n’auraient pas 1’occasion d’y aller ; (2) elles nous permettent de regarder le
monde a travers les yeux du chercheur ; et (3) elles sont moins susceptibles d’engendrer
une attitude défensive et une résistance a 1’apprentissage chez le lecteur,
comparativement a I’expérience directe. Notons que 1’étude de cas constitue a la fois
un devis et une méthode de recherche, qui se focalise sur une situation spécifique
(Cronin, 2014). Dans cette présente recherche, la situation spécifique est le role de la
diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale dans I’acces aux ressources

externes par une nouvelle entreprise (de 0 a 5 ans d’existence).

3.2.3 Echantillonnage : identification, sélection et nombre de cas

L’identification et la sélection de cas constituent un aspect fondamental dans la
recherche qualitative, et le chercheur doit choisir un échantillon représentatif du
phénoméne étudi¢ et de son contexte (Fortin et Gagnon, 2016). En matiere
d’échantillonnage, Huberman et Miles (1991) distinguent les études de cas inter-sites
des études de cas intra-sites. Pour ces auteurs, la question de savoir quels cas étudier
est essentielle dans une étude de cas inter-sites, car il y a une exigence que le chercheur
soit explicite sur les sites a étudier. Cette question de choix de cas ou d’échantillonnage

est davantage cruciale dans cette présente étude portant sur la diversité¢ de 1’équipe
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entrepreneuriale, car il existe de multiples formes d’équipes diversifiées méme en se

limitant seulement au genre et a I’ethnie.

Etant donné que nous conduisons une étude qualitative, nous avons opté pour un
échantillonnage non-probabiliste «ou la représentativit¢é parait secondaire »,
contrairement a une étude quantitative qui viserait a « obtenir des échantillons
représentatifs de la population cible » (Fortin et Gagnon, 2016, p. 273). De plus, nous
avons choisi les cas et les répondants « selon des critéres théoriques issus de la question
de recherche » (Royer et Zarlowski, 2014a, p. 177). Il s’agit donc d’un échantillonnage
théorique tel que présenté par Royer et Zarlowski (2014a). Le tableau suivant présente

nos critéres d’inclusion et d’exclusion.

Tableau 3.1

Les critéres d’inclusion et d’exclusion

Criteres Pour les cas (équipes entrepreneuriales)

d’inclusion . . . .. . s
v Avoir cofondé une entreprise en équipe diversifiée (genre

et/ou ethnie)

Avoir une activité commerciale (réalisation de ventes)
Avoir un contact direct avec les clients

Etre présent dans une zone urbaine du Québec (ex. :
Montréal, Ville de Québec, Trois-Rivieres, Sherbrooke,
Gatineau)

v" Les entreprises ayant au plus 5 années d’existence

AN

Pour les répondants (conseillers en entrepreneuriat)

v" Travailler a temps complet dans un organisme de soutien
aux entrepreneurs

v" Occuper un poste de conseiller dans cet organisme pendant
plus d’un an

v" Exercer dans le Grand Montréal (afin d’augmenter les
chances que la personne conseillere ait déja eu a travailler
avec des équipes entrepreneuriales ethniquement
diversifiées)
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Criteéres Pour les cas (équipes entrepreneuriales)

d’exclusion
es entreprises de v n ligne uniquement (sans contac
[ Les entreprises de vente en lign ement (san tact

direct avec le client)
%I La non-participation de tous les membres de I’équipe a
toutes les étapes du processus de création (de 1’idéation
jusqu’aux premiéres ventes)
La faillite de I’entreprise
Un changement dans la composition de I’équipe
entrepreneuriale durant la période de collecte de données

Xl [

Pour les répondants (conseillers en entrepreneuriat)

%I Etre un débutant ou un intérimaire, car I’expérience du
conseiller est déterminante pour la qualité des réponses

Notre réalisation.

Grace a nos critéres d’inclusion plutdt larges, nous avons pu accéder a un nombre
suffisant de cas pour mener a bien cette recherche. Pour Fortin et Gagnon (2016), dans
une recherche qualitative « la taille de I’échantillon n’est pas déterminée selon une
représentativité statistique, mais bien a partir de données qui apparaissent nécessaires
a Papproche de la saturation empirique, c’est-a-dire jusqu’a ce que les nouvelles
données n’ajoutent aucune information nouvelle au phénomene a 1’étude » (p. 189).
Etant donné que nous avons pu interviewer six conseillers en entrepreneuriat, nous
avons atteint la saturation empirique au bout de la treizieme entrevue. En effet, deux
des six conseillers que nous avons interviewés avaient une expérience assez riche avec

les équipes entrepreneuriales diversifiées au Québec.

Au total, nous avons fait seize entrevues: dix entrepreneurs (six cas d’équipes
entrepreneuriales) et six conseillers en entrepreneuriat, mais avons exclu un cas
d’équipe entrepreneuriale et un conseiller. L’équipe entrepreneuriale exclue ne
remplissait pas tous nos critéres d’inclusion. En effet, il s’agit d’une entreprise créée

par un entrepreneur solo qui s’est mis en équipe deux ans environ apres le lancement
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de I’entreprise. La nouvelle personne n’a donc pas participé ni a la phase d’idéation du
projet, ni au processus de création de I’entreprise. Nous nous sommes rendu compte de
cela aprés avoir terminé 1’entrevue. Quant au conseiller exclu, il ne semble pas avoir
eu assez d’expérience avec les équipes entrepreneuriales diversifiées (genre ou ethnie),

car ses réponses ne sont pas basées sur son vécu.

Finalement, nous avons analysé quatorze entrevues : neuf entrevues individuelles avec
neuf entrepreneurs, et cinq entrevues individuelles avec cinq conseillers en
entreprenariat. Ce qui nous a donné un total de cinq cas d’équipes entrepreneuriales
diversifiées composées chacune de deux membres (trois cas dans le Grand Montréal et
deux cas en région), et cinq répondants (tous basés dans le Grand Montréal). Nous

avons donc atteint le nombre de cas recommandé par Eisenhardt (1989) :

Bien qu’il n’y ait pas de nombre idéal de cas, un nombre compris entre
4 et 10 cas donne généralement de bons résultats. Avec moins de 4 cas,
il est souvent difficile de générer une théorie trés complexe et son
fondement empirique risque de ne pas étre convaincant, a moins que le
cas ne comporte plusieurs mini-cas, comme I’étude de Mintzberg et
McHugh sur I’Office national du film du Canada. Avec plus de 10 cas,
il devient rapidement difficile de faire face a la complexité et au volume
des données (p. 545, traduction libre).

De surcroit, selon Miles et Huberman (2003), « les chercheurs qualitatifs travaillent
avec des petits échantillons [...], nichés dans leur contexte et étudiés en profondeur.
Ces ¢échantillons tendent a étre orientés plutdt que pris au hasard [...] en partie parce
que les processus sociaux possédent une logique et une cohérence qui sont
généralement réduites en poussiere et inutilisables en cas d’échantillonnage aléatoire »
(p. 58). La prochaine section porte sur 1’ensemble des moyens que nous avons

mobilisés dans le cadre de la collecte et de I’analyse de nos données.
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3.3 COLLECTE ET ANALYSE DES DONNEES

Selon Paillé et Mucchielli (2021), I’analyse qualitative « est d’abord une faculté de
I’esprit cherchant a se relier au monde et a autrui par les divers moyens que lui offrent
ses sens, son intelligence et sa conscience » (p. 37). Pour ces auteurs, les résultats d’une
¢tude qualitative découlent d’un raisonnement parfois fastidieux, mais le plus souvent
I’auteur n’explique pas comment il est arrivé a ce raisonnement. L’objectif de cette
section est d’expliquer la démarche ayant permis d’arriver aux résultats présentés dans
le prochain chapitre. Il est donc question ici de présenter les méthodes choisies
concernant la collecte et 1’analyse des données, ainsi que d’expliquer les chemins

parcourus pour arriver a nos résultats.

3.3.1 Collecte des données

La collecte ou recueil des données représente le point central du processus de recherche
en management (Baumard, Donada, Ibert et Xuereb, 2014), car elle joue le role d’agent
de liaison entre les ¢léments théoriques (questions, propositions, cadre théorique, etc.)
et la pratique de recherche empirique (Thiétart ef al., 2014). En effet, c’est grace a la
collecte des données que le chercheur peut rassembler les éléments empiriques sur
lesquels sa recherche est fondée (Baumard et al., 2014). Ainsi, pour collecter les
données dites primaires, le chercheur a des besoins d’outils ou instruments (Baumard
et al.,2014). Ce sont ces différents outils ou instruments dont il est question dans cette

section, ainsi du processus de la collecte des données.

3.3.1.1 Outils de collecte des données

La collecte des données est une étape essentielle de 1’étude de cas (Leplat, 2002).
D’apres Albarello (2011), « le niveau le plus opérationnel du travail de recherche, ce

sont les techniques, c’est-a-dire les outils permettant concrétement que se réalise la
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collecte de données » (p. 13). Dans la recherche qualitative, il existe trois principales
techniques de collecte des données primaires : 1’entrevue individuelle, 1’entrevue de
groupe (ou focus group) et I’observation (participante ou non participante) (Eisenhardt,
1989) ; Baumard et al., 2014). Dans cette recherche, nous avons utilisé uniquement
I’entrevue individuelle comme technique de collecte des données primaires. Selon
Baumard efal. (2014), I’entrevue individuelle «est fondée sur la pratique d’un
questionnement du sujet avec une attitude plus ou moins marquée de non-directivité de
I’investigateur vis-a-vis du sujet» (p.274). En considérant ce principe de non-
directivité qui est fondamental dans la recherche qualitative, on distingue deux types
d’entrevues : (1) I’entrevue non directive (2) et I’entrevue semi-directive (Baumard
et al., 2014). La différence entre ces deux types d’entrevue ou entretien est trés bien

décrite par Baumard et al. (2014) :

Dans I’entretien non directif, I’investigateur définit un théme général
sans intervenir sur 1’orientation du propos du sujet. Ses interventions se
limitent a une facilitation du discours de 1’autre, a 1a manifestation d’une
attitude de compréhension, a une relance fondée sur les éléments déja
exprimés par le sujet ou a un approfondissement des €léments discursifs
déja énoncés. Avec I’entretien semi-directif, appelé aussi entretien
« centré », le chercheur applique les mémes principes, a la différence
qu’il utilise un guide structuré pour aborder une série de thémes
préalablement définis. Ce guide est a compléter en cours d’entretien a
I’aide d’autres questions (Baumard et al., 2014, p. 274).

Cette présente recherche a été opérationnelle grace a I’entrevue semi-dirigée qui
représente notre principale technique ou méthode de collecte de données.
Concretement, il s’agit d’interviewer les participants (entrepreneurs et conseillers en
entrepreneuriat) de I’étude a ’aide des deux grilles d’entrevue que nous avons
préparées en nous basant sur notre revue de la littérature (voir annexe A). Ces deux
guides d’entrevue représentent les principaux outils de collecte de données pour cette
recherche. Ainsi, notre premier guide d’entrevue est destiné aux entrepreneurs, et la
seconde est destinée aux conseillers en entrepreneuriat : les entrepreneurs sont les

«acteurs centraux » et les conseillers en entrepreneuriat sont les «acteurs
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périphériques » de notre étude de cas (Albarello, 2011, p. 57). Selon Baumard ef al.
(2014), ’entrevue :

est une technique destinée a collecter, dans la perspective de leur
analyse, des données discursives reflétant notamment [’univers mental
conscient ou inconscient des individus. Il s’agit d’amener les sujets a
vaincre ou a oublier les mécanismes de défense qu’ils mettent en place
vis-a-vis du regard extérieur sur leur comportement ou leur pensée
(p. 274).

Pour ces auteurs, I’entrevue semi-dirigée, au moyen d’un guide d’entrevue bien réfléchi
et d’un intervieweur conscient des potentiels biais, permet d’obtenir des informations
approfondies sur la perception et sur le vécu des personnes participantes de 1’étude.
Malgré les nombreux avantages de 1’entrevue, nous sommes conscients des potentiels
biais et limites de I’entrevue en tant que technique de collecte des données.
Principalement pour cette raison, nous avons aussi considéré les documents disponibles
(Eisenhardt, 1989 ; Yin, 2012), a la facon des historiens (Dumez, 2016). Les
informations sur les sites Internet et sur les réseaux sociaux, ainsi les avis et
commentaires des clients ont également été considérées. Yin (2009) note I’importance

de I’utilisation des données secondaires a des fins de triangulation.

3.3.1.2 Processus de collecte des données

Deux importantes étapes de la collecte des données ont précédé la phase des entrevues
(voir figure 3.1). D’abord, il y a eu I’étape de la demande et de I’obtention du certificat
éthique qui a duré environ deux mois. Une fois le certificat éthique obtenu auprés du
comité d’éthique de la recherche avec des étres humains de I’Université du Québec a
Trois-Rivieres (UQTR), nous avons entamé 1’étape du recrutement des personnes

participantes (deuxiéme étape).
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Figure 3.1

Processus de collecte des données

Demande et obtention du certificat Recrutement des personnes
éthique participantes

+ Demande (en ligne) * Prises de contact par courriel

03 décembre 2021 = Présentation du projei

+ Obtention (auprés du comité éthique de I'UQTR) «  # Envoi du FIC*

=07 février 2022 » Activités de réseautage

= Présentation du projei
= Remise en main propre du FIC*
* Demandes et obtentions de rendez-vous

Entrevues (2 guides d’entrevue) Transcriptions (14 entrevues)
+ Période + Utilisation de Word
= D 20 février au 29 seprembre 2022 # Transcriptions awtomatigues a ['aide de la fonction
+ Nombre Dicter
= 16 (dont 15 en présentiel, avee la signature du . ®Relectures et corrections
FIC* avant Uentrevue) 7 Anonymisation du corpus
* Durée # Préparation des fichiers pour NVivo

Fde 27 a 95 min

* Enregistrements audio
= 2 dictaphones pour chague entrevue

Notre réalisation

Nous avons recruté la plupart des personnes participantes du Grand Montréal grace aux
évenements de présentation de projets entrepreneuriaux et de réseautage auxquels nous
avons assistés. Pendant les événements de présentation, plusieurs entrepreneurs ont
présenté leur projet, ainsi que leurs partenaires d’affaires. Cela nous a permis non
seulement de repérer les entrepreneurs qui étaient en équipe diversifiée (genre ou
ethnie), mais aussi d’identifier les organismes d’accompagnement qui étaient présents.
Par la suite, nous les avons sollicités pour participer a notre étude. Quant aux personnes
participantes en région, le recrutement s’est fait via notre réseau de contacts. Etant
donné, que nous avons plusieurs connaissances qui €voluent dans I’entrepreneuriat et
que nous avons I’habitude d’assister aux évenements de réseautage destinés aux

entrepreneurs depuis notre arrivée au Québec, nous n’avons pas eu une grande
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difficult¢ a trouver des personnes participantes. La principale difficult¢ a été

I’obtention d’un rendez-vous en présentiel.

Conjointement avec le recrutement des personnes participantes, nous avons débuté la
phase des entrevues le 20 février 2022, soit 13 jours apres 1’obtention du certificat
éthique. A I’exception d’une entrevue qui s’est passée par vidéoconférence sur Zoom
avec une conseillére en entrepreneuriat, toutes les autres entrevues ont eu lieu en
présentiel (face-a-face). Ce facteur a rallongé le temps de la phase des entrevues, car
étant donné qu’on avait une préférence pour les entrevues en présentiel, les rendez-
vous proposés par les personnes participantes €taient plus longs, d’autant plus que
certaines personnes participantes étaient en voyage a I’extérieur du Canada. Aussi,
nous avons di faire plusieurs d’allers-retours entre Trois-Riviéres et Montréal pour la
conduite des entrevues. Néanmoins, nous sommes convaincus que le fait d’avoir
effectué 15 entrevues sur 16 en présentiel, nous a permis d’obtenir des informations

plus approfondies et plus intéressantes pour 1’analyse.

Tel que mentionné par Baumard ef al. (2014), « toute la difficulté d’une recherche
qualitative consiste non a faire abstraction du chercheur (de soi-méme), mais a qualifier
et a maitriser la présence du chercheur dans le dispositif de collecte » (p. 273). C’est
aussi pour cette raison que nous avons tenu a effectuer les entrevues en présentiel, afin
d’avoir une certaine maitrise de la situation, dans 1’optique de mettre la personne
interviewée en confiance et la rassurer davantage sur la question de la confidentialité
et de ’anonymat. Cela a sans doute contribué a créer une proximité bénéfique pour la
collecte des données. Les entrevues en présentiel se sont déroulés dans trois différents
lieux : dans I’entreprise des entrepreneurs (5 entrevues), dans I’organisme/bureau des
conseillers (3 entrevues) et, dans une université (7 entrevues). Nous avons effectué
uniquement des entrevues individuelles, ¢’est-a-dire des rencontres individuelles entre
le chercheur et chaque personne participante. Pour les équipes entrepreneuriales, nous

avons interview¢ séparément tous les membres de chaque équipe, a 1’exception d’une
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équipe, car uniquement un seul membre de 1’équipe pouvait se libérer pour 1’entrevue

par manque de temps.

Avant chaque entrevue en présentiel, nous avons veillé a la relecture et a la signature
du formulaire d’information et de consentement (FIC) sur papier, imprimé et apporté
par nos soins. Pour chaque entrevue, nous avions deux dictaphones pour
I’enregistrement vocal, et a chaque fois, nous avons expliqué les raisons d’un tel
dispositif a la personne interviewée. La durée moyenne de I’ensemble des entrevues
est de 48 minutes. Elle est de 52 minutes pour les entrevues avec les personnes
entrepreneures, et de 42 minutes pour les personnes conseilléres en entrepreneuriat.
L’entrevue la plus longue a duré 95 minutes (avec un entrepreneur), et la plus courte a
duré 27 minutes (avec une entrepreneure). L’entrevue conduite par vidéoconférence
sur Zoom fait partie des trois entrevues les plus courtes : 34 minutes (avec une
conseillére). L’age des personnes entrepreneures varie entre 22 ans et 36 ans. Etant que
notre étude ne porte pas sur les personnes conseilléres, nous n’avons pas demandé leur
age. Seulement leur expérience en tant que personnes conseilléres en entrepreneuriat

était importante pour nous.

En méme temps que la phase des entrevues, nous avons débuté 1’étape des
transcriptions des entrevues. Malgré I’utilisation de la fonction Dicter avec Word, cette
étape a ¢été la plus fastidieuse de notre processus de collecte des données. Néanmoins,
elle représente aussi une étape intéressante, car deés les premicres transcriptions
réalisées, nous avons débuté I’analyse des données directement dans Word. Ensuite,
nous avons anonymisé tout le corpus® et préparé tous les fichiers Word pour le logiciel
de traitement de données qualitatives NVivo, en réduisant les marges afin de faciliter

la relecture des transcriptions dans NVivo. En plus du logiciel NVivo, la prochaine

6 Corpus : « une série d’entretiens sur un sujet précis » (Paillé et Mucchielli, 2021, p. 271).
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section porte sur I’ensemble des outils et techniques que nous avons mobilisés pour

analyser les données qui ont été collectées (du 20 février 2022 au 29 septembre 2022).

3.3.2 Analyse des données

L’analyse de données ou le fait d’établir des liens entre concepts et données constitue
une étape importante, mais difficile du processus de recherche (Angot et Milano, 2014).
Dans ce sens, da Silva et de Sousa (2016) mentionnent que « le chercheur doit étre apte
a juger de la pertinence des méthodes utilisées et a interpréter adéquatement les
résultats obtenus » (p. 179). Selon Yin (2012), il existe une multitude de méthodes pour
analyser une ¢tude de cas. Dans cette section, nous présentons uniquement la méthode
d’analyse de données que nous avons choisie, a savoir I’analyse thématique, qui est

une méthode d’analyse trés répandue en sciences sociales (Krippendorff, 2004).

3.3.2.1 Meéthode d’analyse : analyse thématique

La recherche qualitative contribue a une meilleure compréhension de la réalité humaine
telle qu’elle est pergue dans un contexte (Bengtsson, 2016). Selon Royer et Zarlowski
(2014a), 1l existe une multitude de méthodes d’analyse de données qualitatives, et le
choix d’une méthode dépend de la question de recherche et du type de résultat attendu,
car chaque méthode a un but bien spécifique. D’apres ces auteurs, « le choix d’une
méthode d’analyse suppose donc que ’on connaisse parfaitement ses conditions
d’utilisation, de maniere a pouvoir déceler a I’avance des éléments susceptibles de la
rendre inutilisable dans le cadre de la recherche envisagée » (Royer et Zarlowski,
2014a, p. 188). En ce qui concernant les données textuelles, Fallery et Rodhain (2007)
recensent quatre méthodes d’analyse : 1) I’analyse lexicale, 2) I’analyse linguistique,

3) I’analyse cognitive, et 4) ’analyse thématique.
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Au regard de notre objectif de recherche qui vise la compréhension d’un phénomeéne
en profondeur, la méthode qui nous semble la plus appropriée est I’analyse thématique,
encore appelée 1’analyse de contenu qui consiste a « procéder systématiquement au
repérage, au regroupement et, subsidiairement, a I’examen discursif des thémes
abordés dans un corpus, qu’il s’agisse d’une transcription d’entretiens ou de divers
types de documents » (Paillé et Mucchielli, 2021, p. 270). Concrétement, il s’agit de
«repérer dans des expressions verbales ou textuelles des thémes généraux récurrents
qui apparaissent sous divers contenus plus concrets » (Mucchielli, 1996, p. 259). Selon
Paillé et Mucchielli (2021), face a plusieurs témoignages a analyser, 1’analyse

thématique possede deux principales fonctions :

Une fonction de repérage et une fonction de documentation. La
premicre concerne le travail de saisie de I’ensemble des thémes d’un
corpus. La tache est de relever tous les thémes pertinents en lien avec
les objectifs de la recherche a I’intérieur du matériau de I’étude. La
deuxiéme va plus loin et concerne la capacité de tracer des parall¢les ou
de documenter des oppositions, des divergences, des complémentarités,
etc., entre les thémes. Il s’agit en somme de construire un panorama au
sein duquel les grandes tendances du phénomene a 1’étude vont se
matérialiser dans un schéma (I’arbre thématique) (p. 271).

Dans cette méthode d’analyse trés répandue dans la recherche qualitative, «la
thématisation constitue 1’opération centrale» (Paillé et Mucchielli, 2012, p. 232).
Cependant, Paillé et Mucchielli (2021) recommandent d’aller au-dela de la
thématisation dans un optique de théorisation grace aux catégories conceptualisantes.
Cette étape supplémentaire nous a été d’une grande utilité, car elle nous a permis de
proposer un modele théorique plus abouti (que nous présenterons dans le cinquieme
chapitre de ce document). Paillé et Mucchielli (2021) expliquent bien ce que représente

la catégorie conceptualisante :

La catégorie conceptualisante se situe, dans son essence, bien au-dela
de la simple annotation descriptive ou de la rubrique dénominative. Elle
est I’analyse, la conceptualisation mise en forme, la théorisation en
progression. Nous pouvons définir la catégorie conceptualisante comme
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une production textuelle se présentant sous la forme d’une bréve
expression et permettant de dénommer un phénomeéne perceptible a
travers une lecture conceptuelle d’un matériau de recherche (p. 360).

Pour ces auteurs, la catégorie conceptualisante est la matérialisation méme du
phénomene étudié, car elle « permet de répondre directement, en quelques mots, tout
au long de I’analyse, aux questions fondamentales que pose la compréhension
rigoureuse de ce que livrent les matériaux d’enquéte : compte tenu de la problématique,
quel est ce phénomeéne ? Comment le nommer conceptuellement » (Paillé et
Mucchielli, 2021, p. 361). Avant d’entamer ’analyse, il convient maintenant de
présenter plus en détail le phénomeéne étudié, a savoir la diversité de 1’équipe

entrepreneuriale, qui représente notre unité¢ d’analyse (1’objet de notre étude).

3.3.2.2 Unité d’analyse : la diversité de |’équipe entrepreneuriale

Tel que souligné par Paillé et Mucchielli (2021), I’analyse qualitative « n’est pas
confinée a la conceptualisation de données de terrain, elle s’exerce également dans la
construction de son objet d’étude » (p. 37). Pour I’étude de la relation entre la diversité
de I’équipe entrepreneuriale et 1’acceés aux ressources externes par une nouvelle
entreprise, notre niveau d’analyse est 1’équipe entrepreneuriale. Puisque notre intérét
porte plus particuliecrement sur la diversit¢é (genre et ethnie) de [’équipe
entrepreneuriale, celle-ci représente notre unité d’analyse. En croisant le genre et
I’ethnie, nous identifions cinq types d’équipes entrepreneuriales diversifiées que nous
pouvons €tudier : 1) des équipes multiethniques mixtes, 2) des équipes multiethniques
féminines, 3) des €quipes multiethniques masculines, 4) des €quipes de la majorité

ethniques mixtes, et 5) des équipes d’une minorité ethnique mixtes.

Pour des raisons pratiques, nous avons donné un nom a chacune de ces cinq (5) types
d’équipes entrepreneuriales diversifiées (voir tableau 3.2). Ces noms ont été obtenus

en combinant les préfixes des trois types d’équipes dans la premiere colonne (ethnie)
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avec ceux des trois types d’équipes dans la premiere ligne (genre) du tableau. Les
équipes issues des minorités visibles offrent une panoplie de différences étant donné
les diverses origines géographiques des immigrants : Equipes de la minorité noire,

Equipes de la minorité arabe, Equipes de la minorité asiatique etc.

Tableau 3.2
Les différents types d’équipes entrepreneuriales diversifiées
Genre , . Lo
Equipes Equipes Equipes
_ mixtes féminines masculines
Ethnie
. ) ) Oui Oui Oui
Equipe multiethnique _
(Mumix) (Mufém) (Mumas)
4 . . . . Oui
Equipe de la majorité ethnique ‘ Non Non
(Mamix)
4 . . . . Oui
Equipe d’une minorité ethnique Non Non
(Mimix)

Notre réalisation.

Lorsque nous parlons de diversité ethnique, nous faisons aussi référence a la diversité
culturelle. Toutefois, nous employons uniquement le terme « ethnique », du fait de son
caractere tres visible afin de prévenir certains soucis méthodologiques. Nous
définissons une équipe entrepreneuriale multiethnique comme une équipe dont au
moins un membre ne faisant pas partie de la majorité est né et a grandi a 1’étranger.
Nous avons décidé de ne pas nous limiter seulement a la diversité ethnique, car dans
une socié¢t¢ dans laquelle toutes les diversités sont bien vues, une ¢équipe
entrepreneuriale mixte (diversité de genre) pourrait avoir une plus grande légitimité
qu’une équipe 100 % féminine ou 100 % masculine. De plus, selon Clair (2012),
« regarder le monde social avec les lunettes du genre sur le nez, c’est la promesse de le

voir plus nettement » (p. 7).
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Dans notre étude, toutes les équipes que nous avons interviewé sont mixtes et sont
composées de deux cofondateurs : une femme et un homme (voir tableau 3.3). Les
différents secteurs d’activités des entreprises sont la technologie, la patisserie, la
restauration, le commerce de détail et la fabrication de bougies parfumées. La tranche
d’age des entrepreneurs est comprise entre 20 et 39 ans. Ce sont donc des jeunes
entrepreneurs pour la plupart. De plus, tous les entrepreneurs que nous avons pu

interviewer sont issus de I’immigration.

Tableau 3.3

Description des cas

Entreprise Equipe entrepreneuriale
Année de Secteur . . s e
Cas création dactivité Typologie Origine Tranche d’dge | Statut d’immigration
Europe du Sud,
A 2022 Technologie Mumix Europe du Sud- 25a29 ans . Etudl_a nts
Est et Europe internationaux
de I’Ouest

Améri . :
mérique du Citoyenneté et

B 2021 Patisserie Mumix Nord et Afrique 30a34 ans -
du Nord résidence permanente
C 2021 Serv1ces'de Mimix Af’rlque de 30a39ans Résidence permanente
restauration I’Ouest
D 2019 Cong{él;ricle de Mimix Afr;]cg;ei du 30239 ans Résidence permanente
E 2021 Fabrication Mamix Europe de 20424 ans _ Ftudiants
1’Ouest internationaux

Nos données.

3.3.2.3 Processus d’analyse des données

Notre analyse a été réalisée selon un processus itératif comportant plusieurs étapes. Tel
que recommandé par Miles, Huberman et Saldana (2020), nous avons commenc¢ le
processus d’analyse pendant la période de collecte de données. Dans son processus
d’analyse des données, le chercheur qualitatif est en quéte de sens (Mukamurera,
Lacourse et Couturier, 2006). Selon Mukamurera et al. (2006), « ce sens n’est pas

directement donné, il émerge a travers I’examen des codes et des blocs de données
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codés, a travers un travail de mise en liens des différents éléments pour dévoiler les
significations qui sont parfois implicites aux données » (p. 125). La figure 3.2 présente

un modele simplifi¢ de notre quéte de sens en quatre grandes étapes.

Figure 3.2

Processus d’analyse des données

e ®
° ‘e
o ® . . Transcriptions
Ent complétes et Codage sur Analyse Analyse .
. ntrevues exactes sur NVivo intra-cas inter-cas Conclusions
Word
‘ece’
e e
Enregistrement Relecture et Thématisation S’yuﬂ:}ese Comparaison Discussion et
vocal et prises codage sur systématique de

de notes papier

Etape 1

et catégorisation
chaque cas

entre cas conclusions

Etapes 2et3

Etape 4

Notre réalisation

Etape 1 : familiarisation avec les données. Notre analyse a débuté avec la

familiarisation avec les données, a travers notamment de nombreuses relectures et une
premiere série de codage sur Word. En effet, une fois les données collectées (grace a
I’enregistrement vocal) et transcrites (sur Word), nous avons lu intégralement chaque
entrevue deux ou trois fois, tout en prenant le soin de surligner tous les mots ou phrases
qui pourraient potentiellement avoir un lien avec notre sujet de recherche. Cela nous a
permis d’avoir une vue d’ensemble intéressante sur I’objet de I’étude. Ensuite, nous

avons préparé les données pour le logiciel NVivo. Cette préparation des données a
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consisté a I’anonymisation des verbatims et a la réduction des marges afin de faciliter

la lecture des fichiers dans NVivo.

Etape 2 : codage thématique. La deuxiéme étape de notre processus concerne le codage

thématique sur NVivo, c’est-a-dire I’identification et I’étiquetage des segments de texte
qui se rapportent a des thémes spécifiques. Selon Miles et Huberman (2003), « les
codes sont des étiquettes qui désignent des unités de signification pour I’information
descriptive ou inférentielle au cours d’une étude » (p. 113). D’aprées Paillé et Mucchielli
(2021), I'usage du code alphanumérique tronqué et abstrait est « plus ou moins
abandonné aujourd’hui, étant donné son pouvoir peu évocateur ainsi que 1’avénement
de la technologie d’analyse qualitative informatisée » (p. 22). Pour ces deux raisons,
nous n’avons utilis€ aucun code alphanumérique lors de notre thématisation sur
NVivo : les thémes et les sous-thémes ont été présentés dans leur forme la plus
compléte, sans aucune tentative de réduction ou d’abréviation des mots. Selon Paillé et
Mucchielli (2021), « le théme renvoie a ce qui est abordé dans 1’extrait d’un corpus
correspondant tout en fournissant des indicateurs sur la teneur des propos (p. 21). Dans
ce sens, notre analyse thématique « repose sur le postulat que la répétition d’unités
d’analyse de discours (mots, expressions ou significations similaires, phrases,
paragraphes) révele les centres d’intérét, les préoccupations des auteurs du discours »

(Blanc, Drucker-Godard et Ehlinger, 2014, p. 552).

Etape 3 : catégorisation. La troisieme étape de notre processus a été la catégorisation

des thémes, avec notamment [’utilisation des catégories conceptualisantes (Paillé et
Mucchielli, 2021) : il s’agit de regrouper les thémes en catégories en fonction de leur
similarit¢ et de leur pertinence pour la recherche. Selon Paillé et Mucchielli
(2021), « une catégorie conceptualisante désigne donc directement un phénomene. Elle
représente la pratique par excellence a travers laquelle se déploie 1’analyse en acte »

(p. 361). Les deux catégories conceptualisantes que nous avons identifiées sont :
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ressources internes et 1égitimité organisationnelle (voir tableau 3.4). Pour Paillé et

Mucchielli (2021) :

A la différence de la rubrique ou du théme, elle [la catégorie
conceptualisante] va bien au-dela de la désignation de contenu pour
incarner I’attribution méme de la signification. Le travail d’analyse a
I’aide de catégories conceptualisantes implique donc une intention
d’analyse dépassant la stricte synthése du contenu du matériau analysé
et tentant d’accéder directement au sens, et 1’utilisation, a cette fin,
d’annotations traduisant la compréhension a laquelle arrive 1’analyste

(p. 361).

Tableau 3.4

Catégories, exemples de themes, exemples de sous-thémes et exemples de verbatims

Catégories Exemples Exemples de Exemples de verbatims
de thémes sous-thémes
Ressources Théme 1 : Sous-théeme 1 : | Une femme dans une entreprise, c’est treés
internes , , important, pour ne pas dire c’est urgent [...
Présence de | Présence P poul P . gent [...]
L . une femme qui te donne un prix, un homme
la diversité féminine ) . b
qui donne un prix, tu choisiras la femme
(genre ou (Entrepreneur 3)
ethnie) P ‘
Cela [la présence féminine] nous a apporté de
la visibilitt et méme de la clientéle
(Entrepreneure 5).
Légitimité Theme 1 : Sous-theme 1 : | Déja I’entreprise fait un effort de parité. [...]
organisationnelle . La client¢le féminine va avoir un sentiment
’ Conventions | Effort de d’appartenance arce qu’au sein de
d’effort parité PP p 4

Pentreprise il y a une parité, il y a des
hommes et des femmes (Conseillére 1).

Je fais le parallele avec 1’écoresponsabilité,
c’est dans les valeurs actuelles de la société.
Donc un peu comme avec I’écoresponsabilité
onn’apas le choix que de faire quelque chose
(Conseiller 3).

Il y a autant d’hommes que de femmes sur
terre. Donc pourquoi une équipe de quatre
cofondateurs ¢a devrait juste étre des
hommes ? Pareil pour la diversité ethnique
(Conseiller 4).

Nos données.
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Etape 4 : interprétation. La quatriéme étape de processus d’analyse concerne

I’interprétation. Cette étape s’est effectuée en 2 temps. D’abord, il n’y a eu I’analyse
intra-cas de I’ensemble des dix cas, c’est-a-dire I’analyse individuelle de chaque cas au
moyen des thémes et sous-thémes identifiés. Dans ce premier niveau d’analyse, notre
objectif était de faire une présentation générale des cas et du contexte de I’étude.
Ensuite, nous avons procédé a une analyse inter-cas, plus conceptuelle. Notre analyse
inter-cas repose sur les recommandations de Huberman et Miles (1991). Pour ces
auteurs, 1’analyse inter-cas est une méthode d’analyse de données qualitatives qui a
pour objectif de comparer les cas entre eux pour faire ressortir les similarités et les
points de divergence. D’aprés Eisenhardt (1989), cela permet au chercheur d’éviter
d’émettre des conclusions prématurées, voire fausses, notamment a cause des biais li¢s

au traitement de 1’information. De plus, selon Huberman et Miles (1991) :

La comparaison entre sites ou cas permet d’établir le degré de généralité
d’un résultat ou d’une explication et simultanément d’identifier les
conditions dans lesquelles ce résultat va apparaitre. Il existe donc ici un
fort potentiel pour une puissance explicative et une généralisabilité plus
grandes que dans une étude monosite (p. 272).

Notre analyse inter-cas a été facilitée grace a 1’utilisation de deux outils recommandés

par Paillé et Mucchielli (2021) : les catégories conceptualisantes et 1’arbre thématique.

3.4  CRITERES DE QUALITE DE LA RECHERCHE

Toute recherche doit obéir a un ensemble de régles méthodologiques,
qui assurent la différence de la connaissance scientifique par rapport a
la connaissance produite par le sens commun. Dans les sciences sociales
et humaines, I’étre humain est a la fois le sujet et I’objet de I’analyse,
d’ou I’'importance de répondre aux exigences méthodologiques afin
d’assurer I’objectivité. La qualité des résultats de la recherche dépend
des choix pris au cours des différentes phases du processus de
recherche, de maniére a pouvoir saisir 1’essence méme de 1’objet
d’étude (da Silva et de Sousa, 2016, p. 171-172).
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Selon Paillé et Mucchielli (2021), « le chercheur qualitatif a pour mission de mener son
analyse avec rigueur et réflexivité, de fagon systématique et souple en méme temps, et
selon une logique réfléchie » (p. 10). L objectif de la présente section est de démontrer
la rigueur de cette recherche a 1’aide de trois critéres de qualité : 1) la fiabilité de la
méthode de recherche, 2) la validité interne ou la crédibilité, et 3) la validité externe ou

la transférabilité. Ces trois criteéres font I’objet de cette section.

3.4.1 Fiabilité de la méthode de recherche

Selon Robson et McCartan (2016), faire de la science signifie avoir une attitude
scientifique, c’est-a-dire, étre systématique dans sa facon de faire (étre sérieux dans ce
que 1’on fait, comment on le fait et pourquoi on le fait), savoir étre sceptique (avoir des
doutes et étre ouvert aux critiques) et faire les choses de fagon éthique (suivre un code
de conduite et respecter les participants). Dans cette méme veine, Drucker-Godard,
Ehlinger et Grenier (2014) notent 1’'importance de la rigueur de la recherche
scientifique : «une des questions qu’un chercheur se pose souvent est de savoir
comment sa recherche peut étre a la fois rigoureuse et réappropriable par d’autres
chercheurs » (p. 298). Dans ce document de recherche, nous avons été le plus
systématique et le plus explicite possible afin de permettre a tout chercheur qui le
souhaite de reproduire cette recherche avec précision. En effet, nous avons exposé
I’ensemble des étapes de notre processus de recherche depuis la préparation des outils
de collecte des données jusqu’a I’analyse des données. Aussi, toutes les méthodes de

recherche que nous avons employées ont été présentées, ainsi que leur justification.

De plus, comme le suggere fortement Cossette (2016), nous avons agi en toute intégrité
et dans le plus grand respect des personnes avec qui nous collaborons et des personnes
qui nous permettent de réaliser notre recherche. Dans ce sens, nous avons respecté
toutes les considérations concernant 1’éthique de la recherche. L’éthique de la

recherche peut étre définie comme 1’analyse de ce qui doit étre fait: «ce que les
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chercheurs doivent ou ne doivent pas faire, et comment cela doit étre décidé »
(Hammersley et Traianou, 2012, p. 16, traduction libre). Pour cette raison, avant d’aller
sur le terrain, nous avons veillé a obtenir un certificat d’éthique auprés du Comité
d’Ethique de la recherche avec des Etres Humains (CEREH) de 1’Université du Québec
a Trois-Rivieres (UQTR). Ce certificat, que nous avons renouvelé récemment, est
valide jusqu’au 07 février 2024 (voir annexe C). Cette recherche a donc ét¢ menée
conformément aux normes éthiques de ’UQTR’. Aussi, pour chaque participant de
notre étude, un formulaire d’information et de consentement (FIC) a été signé. Les
clauses de ce formulaire ont été clairement définies et respectées (confidentialité,
enregistrement et protections des données ...) (voir annexe B). De plus, les participants
avaient la liberté totale de participer a la recherche ou non en fonction des clauses, et

pouvaient décider d’arréter d’y participer a tout moment.

3.4.2 Validité interne ou crédibilité

Selon Royer et Zarlowski (2014b), «la validité interne consiste a s’assurer de la
pertinence et de la cohérence interne des résultats par rapport aux objectifs déclarés par
le chercheur » (p. 221). L’étude de cas est une stratégie de recherche trés reconnue en
sciences de gestion, notamment grace a la forte validité interne de ses résultats (Ayerbe
et Missonier, 2007). En effet, une particularité de I’étude de cas comme méthode est la
triangulation, par exemple 1’utilisation de plusieurs sources de données (Maxwell,
2012). Dans une optique de triangulation, nous avons également utilis¢ des
informations provenant des deux plateformes en ligne : Facebook et Google. Par
ailleurs, nous avons inclus deux types de personnes participantes (entrepreneurs et
conseillers en entrepreneuriat) dans notre étude, et nous n’avons observé aucune
contradiction entre ces deux types de personnes participantes concernant les résultats

obtenus. Au contraire, 1’articulation des deux perspectives (celle des entrepreneurs et

7 Les normes éthiques de 'UQTR : https://oraprdnt.ugtr.uquebec.ca/vrsg/Reglementation/124.pdf
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celle des conseillers en entrepreneuriat) nous a permis d’obtenir une vision plus grande
de la réalité. En effet, nous avons non seulement eu la perception des conseillers en
entrepreneuriat, mais nous avons aussi pu avoir indirectement acceés au parcours
d’autres équipes entrepreneuriales qu’ils accompagnement présentement ou qu’ils ont

accompagne.

3.4.3 Validité externe ou transférabilité

La validit¢ externe ou la transférabilité peut étre définie comme «la possibilité
d’étendre les résultats obtenus sur I’échantillon a d’autres éléments, dans des
conditions de lieu et de temps différentes » (Royer et Zarlowski, 2014b, p. 221). De
facon générale, la validité externe d’une étude de cas est treés critiquée (Ayerbe et
Missonier, 2007). Pour cette raison, nous avons veillé a expliquer rigoureusement

I’ensemble des cas étudiés et le contexte de notre étude.



QUATRIEME CHAPITRE
RESULTATS

Ce chapitre a pour objectif d’exposer les principaux résultats de cette recherche. Dans
un premier temps, nous procédons a une analyse individuelle des cinq équipes
entrepreneuriales étudiées (analyse intra-cas). Ensuite, nous complétons la premiére
analyse par la perspective des cinq conseillers en entrepreneuriat que nous avons
interviewés. Selon Eisenhardt (1989), « I’analyse intra-cas implique généralement la
réalisation d’une étude détaillée de chaque cas », et « il n’existe pas de format standard
pour ce type d’analyse » (p. 540, traduction libre). Dans ce premier niveau d’analyse,
nous mettons 1’accent sur la présentation des cas et sur I’importance du contexte de
notre étude : il s’agit donc d’une analyse détaillée de chaque cas, en utilisant la
description narrative (Eisenhardt, 1989). Troisiémement, avec [’analyse inter-cas
(comparaison entre cas), nous mettons en évidence les éléments clés de notre analyse
thématique (catégories conceptualisantes et arbre thématique), qui nous permettent de
répondre a nos questions de recherche. Enfin, nous terminons ce chapitre par une
synthese globale qui présente les grandes lignes de cette étude qualitative exploratoire

sur la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale.

4.1 PRESENTATION ET ANALYSE INDIVIDUELLE DES CAS (EQUIPES
ENTREPRENEURIALES)

Notre analyse porte sur le role de la diversité de I’équipe entrepreneuriale dans I’accés
aux ressources par les nouvelles entreprises (de 0 a 5 ans). Pour ce faire, nous avons
interviewé les membres de cinq équipes entrepreneuriales diversifiées dans le Grand
Montréal et en région. Pour des raisons de respect de 1’anonymat et de la
confidentialité, nous ne nommons pas les villes en dehors du Grand Montréal. En effet,
dans les villes situées en région, étant donné qu’il y a trés peu d’entreprises créées par

les personnes immigrantes, il est difficile de garantir I’anonymat en précisant le nom
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des villes. Aussi, nous ne mentionnons pas les pays d’origine des participants en région

pour les mémes raisons.

A titre de rappel, une équipe entrepreneuriale est définie comme « deux ou plusieurs
personnes qui poursuivent une nouvelle idée d’entreprise, participent a sa gestion et en
partagent la propriété » (Lazar et al., 2020, p. 29, traduction libre). Indépendamment
de votre volonté, toutes les équipes que nous avons étudiées sont composées de deux
co-fondateurs et sont mixtes : une femme et un homme. A ’exception du deuxiéme cas
(Cas B: Equipe 2), nous avons pu interviewer tous les membres de 1’équipe
entrepreneuriale. Aussi, tous les entrepreneurs que nous avons pu interviewer sont des
immigrants de premiére génération. Selon Statistique Canada, le terme ‘‘immigrants
de premiére génération’’ désigne 1’ensemble des personnes immigrantes qui sont nées

a I’extérieur du Canada®.

4.1.1 Cas A : Equipe 1

Dans ce premier cas, il s’agit d’un couple mixte de Frangais, Alexandre’ (Entrepreneur
1) et Aline'® (Entrepreneur 2), qui ont cré¢é TECHNO’GEN!!, une entreprise
technologique, en janvier 2022 a Montréal. Arrivés au Québec en septembre 2021, les
deux co-fondateurs sont proches de la trentaine! et sont étudiants dans une méme
université montréalaise. Ils étaient également salariés dans la méme compagnie en
France, et sont venus ensemble au Québec pour poursuivre leurs études et créer leur

entreprise. L’Entrepreneur 1 déclare :

8 En savoir plus: https://www12.statcan.gc.ca/nhs-enm/2011/as-sa/99-010-x/99-010-x2011003 _2-
fra.cfm.

% Nom d’emprunt

19 Nom d’emprunt

"' Nom d’emprunt

12 Au moment des entrevues, I’Entrepreneur 1 et I’Entrepreneure 2 ont respectivement 27 ans et 28 ans.


https://www12.statcan.gc.ca/nhs-enm/2011/as-sa/99-010-x/99-010-x2011003_2-fra.cfm
https://www12.statcan.gc.ca/nhs-enm/2011/as-sa/99-010-x/99-010-x2011003_2-fra.cfm
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Avec ma concubine, on a décidé de créer notre entreprise au Québec,
parce qu’on voulait vivre ailleurs. On voulait vivre ’aventure. Et puis
le Québec, c’est le territoire de demain alors que la France, on va dire,
il y a déja beaucoup de choses qui sont faites. Et puis il n’y a pas le
méme dynamisme.

Il s’agit d’une entreprise axée sur I’environnement et le développement durable comme

le mentionne I’Entrepreneure 2 :

Avec nos compétences similaires et complémentaires, on a décidé tous
les deux de créer notre entreprise sur des valeurs communes. [...] On
envisage a travers nos technologies, notamment du Big Data, donc de la
donnée, d’aider les municipalités et les entreprises a réduire leur impact
environnemental. Donc on identifie les déchets et les ressources des
entreprises pour leur faire des économies.

Chaque membre de 1’équipe détient une part égale de I’entreprise, soit 50 %. Aussi, a
la décision des deux cofondateurs, la présidence de I’entreprise est assurée par
I’Entrepreneure 2 afin de lui permettre d’avoir plus confiance en elle. Selon elle, elle

n’aurait pas pu créer une entreprise toute seule :

Je pense que toute seule je n’aurais pas pu créer une entreprise, parce
que j’ai besoin de I’avis d’un partenaire, j’ai besoin de prendre les
décisions a deux, pas toute seule, je n’aime pas ¢a, tout simplement. J’ai
envie de collaborer, d’échanger, de communiquer (Entrepreneur 2).

Selon I’Entrepreneur 1, en plus de leur volonté d’aider la personne ayant moins
confiance en elle, cette action ou stratégie pourrait leur permettre d’avoir acces plus
facilement non seulement a des ressources financiéres, mais aussi a des associations et

réseaux de femmes d’affaires au Canada. Il déclare :

En principe, ¢a pourrait nous apporter des ressources financieres. Au
Canada, il y a des aides qui sont spécialement dédiés aux femmes
entrepreneures, et c’est siir que ¢a a joué aussi un réle dans le fait qu’on
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ait mis Aline en tant que présidente de la société parce que le Canada
soutien tout ce qui est entrepreneuriat féminin. Normalement, on a aussi
acces a plusieurs associations (ou réseaux) de femmes entrepreneures
qu’on n’a pas encore sollicitées. Donc ¢a c’est siir. Apres, est-ce que ce
qu’on a mis Aline présidente juste pour ¢a ? Non, bien évidemment.
Nous, c¢’était aussi la volonté de dire « qui a le moins confiance en lui?
» pour qu’on puisse le mettre en avant. Donc il y avait ¢a aussi. Et puis
moi ¢a me faisait vraiment plaisir de me dire que c’était Aline qu’on
mettait en avant (Entrepreneur 1).

En ce qui concerne la composition ethnique de leur équipe entrepreneuriale, les deux
cofondateurs se considérent comme une équipe multiethnique étant donné leurs

origines différentes :

Donc deux Frangais quand-méme dont I’une a des origines bulgares
donc, sa mere est bulgare, et puis moi j’ai des origines espagnoles. Donc
c’est un peu plus diversifié que deux Franco-Frangais depuis 500 ans.
Et mine de rien, ca apporte quand-méme certains avantages
(Entrepreneur 1).

Au sujet de la composition ethnique, moi je suis blanche et lui il est un
petit peu quand méme foncé parce qu’il a des origines espagnoles, puis
moi bulgare donc on est quand méme plus blancs, et lui il est bien brun
aussi [...] et puis je trouve qu’on se fond bien dans la masse quand
méme surtout & Montréal et au Québec. Ils [les gens] voient en notre
entreprise comme deux immigrés et en méme temps ¢a se voit que I’un
a plus d’origine que 'autre [...] Et on a vraiment a cceur que nos
partenaires, nos employés, nos collaborateurs, peu importe, soient
diversifiés comme ¢a ; avec plusieurs origines (Entrepreneure 2).

Selon notre typologie des équipes entrepreneuriales présentée dans le précédent
chapitre, le cas A est donc de type Mumix (une équipe multiethnique et mixte). D’apres

I’Entrepreneur 1, la mixité de leur équipe rassure leurs clients :

Les personnes sont rassurées de voir un homme et une femme qui
parlent au lieu de I’un ou I’autre. Moi, ce que je remarque, c’est quand
je fais une réunion tout seul, c’est plus difficile d’entrainer le client a
étre rassuré. Quand on est deux, peut-étre que c’est I’effet de mon
associée, peut-€tre qu’elle est plus rassurante que moi. Je ne le sais pas.
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Mais, les gens sont plus ouverts naturellement [...] Nous on est dans le
monde du B-to-B, donc normalement c’est trés froid comme relation,
c’est tres terre a terre, c’est trés peu de place a 1’émotion, mais parce
qu’on est deux et de sexes différents, moi je sens qu’il y a I’émotion qui
vient avec. Je ne I’avais pas ressenti avant dans mon autre travail ou on
¢était deux hommes toujours en relation avec les clients et 1a, c’était trés
formel. [...] Nous on a ressenti que les personnes étaient rassurées de
se dire « tiens, ils sont deux, c’est un homme et une femme ; Si j’ai du
mal a parler avec I'un, je peux parler avec ’autre ». On a déja été
confronté a ¢ca dans mon ancien métier, parce qu’il y avait qu’un homme
qui était 13, les clients n’osaient pas 1’appeler parce qu’ils avaient peur
que ce soit un homme de 50 ans, et du coup ils appelaient les autres
membres de 1’équipe. Et on se dit « si je leur fais peur ou si Aline leur
fait peur, il y a toujours un autre qui est la. »

Cependant, pour I’Entrepreneur 1, la femme serait moins prise au sérieux que I’homme.

Il explique :

Et des fois, on prend moins au sérieux une femme qu’un homme. Méme
pendant les réunions, on a tendance a se tourner vers I’homme, comme
si c’était lui qui devait répondre, comme si c’était lui qui avait la
réponse, comme si la femme finalement elle avait un role, soit de
secrétaire, soit presque de plantes vertes de décoration. On le ressent
beaucoup moins au Canada, je le précise. Et ¢a peut étre dommageable
parce que ¢a peut atteindre au sérieux ou au professionnalisme que peut
apporter Aline (Entrepreneur 1).

Quant a I’Entrepreneure 2, elle note que la présence masculine met davantage les

acteurs externes en confiance que la présence féminine :

Je pense qu’il y a des avantages a ce qu’il y ait un homme. Lors de
représentations, j’ai I’impression que I’homme est beaucoup plus pergu
charismatique ou sérieux. Les questions sont posées a Alexandre
d’abord, je 1’ai remarqué surtout lorsque I’interlocuteur est un homme
en face. Quand on était devant des prospects hommes, tous les deux
s’adressaient a Alexandre pour qu’il réponde aux questions, et moi du
coup, je ne savais pas comment venir dans la conversation. Et puis apres
la réunion, Alexandre culpabilisait par rapport a ¢a. Donc on a beaucoup
communiqué apres. Aussi je le rassure comme quoi ce n’était pas non
plus la fin du monde et qu’il a bien fait de répondre aux questions, et
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puis moi des fois je parlais aussi. Mais j’ai I’impression que les gens
sont quand méme en confiance quand il y a un homme qui est la.

Cette importance de la présence masculine est peut-étre dii au fait qu’il s’agisse d’une
entreprise technologique. Toutefois, d’aprés I’Entrepreneure 2, le fait d’avoir une
équipe mixte est plus bénéfique lorsque comparée a une équipe homogene en termes

de genres (uniquement féminine ou uniquement masculine) :

En fait, la premiére impression lorsqu’on est a deux, elle est beaucoup
plus valorisante homme avec femme plutét que deux femmes par
exemple ou méme deux hommes d’ailleurs. J’ai I’impression que les
gens, s’ils ont plus tendance a parler avec des hommes, et donc
I’homme, il est 1a ! Et puis d’autres personnes qui ont plus tendance a
parler avec des femmes, la femme aussi elle est 1a ! Et comme ¢a, ils se
mettent plus en confiance, j’ai I’impression par rapport a nous.

En plus des avantages liés a leur mixité, la diversité ethnique de leur équipe
entrepreneuriale leur semble également avantageuse, notamment grace aux différentes
langues parlées. Selon D’Entrepreneur 1, cet avantage linguistique pourrait leur

faciliter ’accés a un marché international. Il déclare :

Dé¢ja il y a des avantages au niveau de la langue. On sait que si on doit
s’internationaliser, Aline qui a des origines bulgares, elle parle le
bulgare et elle parle aussi le russe, donc ce sera plus facile, hors contexte
géopolitique, de nous internationaliser la-bas. Des fois, on retrouve des
traits culturels qui vont étre similaires entre la Bulgarie et le Québec qui
ne sont pas similaires avec la France étrangement. Des fois méme,
certaines personnes peuvent s’affilier a Aline : « Ah t’es Bulgare, donc
t’es Slave, et plus globalement t’es un peu de notre famille quoi ! ». Et
ca c’est intéressant. Ca crée en fait une occasion de te dire on a un point
commun. Et puis, je vais retrouver la méme chose coté espagnol : méme
si nos interlocuteurs sont mexicains, colombiens, le fait d’avoir une
langue commune ou d’avoir des origines un peu communes, ¢a crée au
moins un petit lien (Entrepreneur 1).

Pour lui, le fait qu’ils soient tous les deux issues de familles d’immigrés facilite leur

adaptation dans un nouveau pays d’accueil :
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Et puis je dirais qu’il y a I’adaptation qui a été facile. On voit des fois
des Francais qui ont du mal a s’adapter dans un nouveau pays parce
qu’ils ont connu que leur ville 1a-bas en France. Nous on a été habitués
a bouger : on a des familles immigrées donc qui ont dii s’adapter, donc
c’est facile pour nous de nous adapter (Entrepreneur 1).

En effet, les deux cofondateurs trouvent le monde des affaires montréalais trés
avantageux pour eux, avec notamment une grande facilit¢ d’accés aux dirigeants

d’entreprise et aux autres personnes importantes de 1’écosystéme entrepreneurial :

Je trouve qu’il [le monde des affaires & Montréal] est trés international.
Et je trouve que les dirigeants ou les personnes sont trés faciles d’acces.
Il y a un gros écosystéme avec beaucoup de partenaires, et les gens se
connaissent quand méme beaucoup. Il y a un gros systéme financier
aussi qui est avantageux par rapport a d’autres régions
malheureusement, d’autres géographies au Québec, qui fait que méme
si on ne veut pas vraiment s’implanter ici, il y a quand méme des bons
avantages par rapport a d’autres villes, donc qui nous garde. Elle est trés

attractive cette ville au niveau des affaires (Entrepreneure 2).

Ce que je remarque, c’est qu’ici, a Montréal, les gens sont trés tournés
vers le réseautage. Et donc c’est beaucoup plus facile d’approcher des
partenaires potentiels, d’approcher des clients potentiels parce que
quand on parle a une personne elle nous met en relation. Et puis la mise
en relation ce n’est pas « tu peux contacter untel ». Ce sont eux qui
envoient un courriel en disant X aimerait te contacter, et ¢a aide
énormément. Les gens sont tres ouverts. Ce n’est pas le cas de la France.
Et puis, un autre ¢lément important, c’est que méme si tu es un grand
patron a Montréal, et bien tu réponds quand méme aux courriels, méme
si on est une petite entreprise, qu’on est inconnu au bataillon de
Montréal. Alors qu’en France, c’était impossible un truc pareil
(Entrepreneur 1).

Néanmoins, la principale difficulté rencontrée par cette équipe entrepreneuriale
demeure 1’acces aux ressources financieres di au fait qu’aucun des deux cofondateurs
n’est détenteur de la résidence permanente canadienne. Selon lui, une présence

québécoise dans leur équipe entrepreneuriale pourrait leur permettre de surmonter cette
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difficulté d’acces aux ressources financieres, s’ils étaient préts a céder 50 % des parts

de leur entreprise :

S’il y avait eu un Québécois'? dans 1’équipe, tout aurait changé, parce
que le Québécois il aurait eu acces a ¢a [des ressources financieres],
seulement s’il avait 50 % des parts de 1’entreprise. Ce qui pour nous
excluait toute possibilité, parce que ¢a voudrait dire lui il a 50 %, et nous
on a 25 % chacun. Donc on est plus propriétaires dans notre entreprise
des le début. Et si c¢’était juste pour du financement gratuit, ¢a ne valait
vraiment pas la peine (Entrepreneur 1).

Aussi, d’aprés I’Entrepreneure 2, une présence québécoise native dans leur équipe
entrepreneuriale pourrait leur étre bénéfique concernant la connaissance de

I’écosystéme entrepreneurial québécois :

Parce qu’il [le Québécois] connait davantage le territoire du Québec, il
a une grosse connaissance du monde des affaires ici, de comment ca se
construit ; et aussi de tout I’écosystéme en fait qui est a Montréal ou
ailleurs, vu qu’on veut se développer dans tout le Québec. Je pense qu’il
a beaucoup plus de facilité a connaitre toutes les petites astuces qui
existent, pour nous aider.

Etant donné qu’ils sont tous les deux originaires uniquement de pays européens et ont
tous les deux grandis dans le méme pays, la diversité ethnique de leur équipe
entrepreneuriale ne semble poser aucun probléme. En revanche, la mixité de leur
équipe entrepreneuriale aurait un inconvénient du fait qu’ils soient vus comme un

couple :

L’inconvénient, qu’on n’a pas encore ressenti envers les clients, mais
qu’on a déja pu ressentir avec des proches ou d’anciens collegues, c’est
qu’on est assimilé comme un couple. Méme si les personnes ne sont pas
stires ou s’en doutent, seulement ils ne nous posent pas la question pour
en étre stir a 100 %, « ah, c’est un couple, est-ce que c’est sérieux ? Est-
ce que ¢a va tenir ? S’ils se séparent dans la vie personnelle, il y a plus

13 Québécois : Caucasien natif du Québec.
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d’entreprise ». Et ¢a, ce n’est pas rassurant quand on se dit ¢a. Et des
fois, ¢a peut étre mal vu de dire « c’est un couple, donc c’est mieux si
c’était deux gars ou deux filles ou si ce n’était pas un couple quoi ».
Depuis qu’on s’est lancé en affaires, méme depuis qu’on est ensemble,
je dirais une fois tous les 3 mois, on peut avoir un commentaire de ce
genre. [...] En fait, quand on était salarié¢s dans la méme entreprise, mon
supérieur m’a dit un jour « c’est vraiment un probléme ». Ca, ¢a été la
premiere réaction qu’on a eue. Quand on s’est mis en entreprise, encore
cette semaine, on nous a dit « faites attention ». [...] Sans nous dire que
c¢’était mal, juste de dire « faites attention, séparez bien le personnel du
professionnel ». Est-ce qu’on dit ¢a a deux amis qui se lancent en
affaires ? Non, pourtant c’est la méme chose. Le lien quand on aime
quelqu’un que ce soit en amitié ou en amour, il faut qu’il y ait une
séparation personnelle. Est-ce que ¢a peut durer dans le professionnel ?
Je ne suis pas sir. [...] Mais encore une fois, chez les clients on n’a pas
ressenti, c’est ¢a qui est drole. Et peut-étre que ¢a a été le cas, et que
c’est pour ¢a qu’on s’est pris des « non », mais en tout cas ¢a on ne le
sait pas (Entrepreneur 1).

Les deux cofondateurs sont quand méme conscients d’un éventuel danger qui guette
leur entreprise da au fait qu’ils soient un couple, comme le souligne I’Entrepreneure

2:

Le désavantage, c’est qu’il peut y avoir une dispute par exemple ou un
conflit, et que I’entreprise se dissout a cause d’un conflit personnel, ¢a
c’est possible. Nous ce qu’on a fait pour y remédier c’est qu’on a fait
un document de consentement en fait, tous les deux pour dire que s’il y
a un probléme ou s’il y a un conflit, comment on répartit les parts de
I’entreprise par exemple, comment on continue notre activité sans
enfreindre quoique ce soit aux clients ou aux partenaires.

Néanmoins, 1’Entrepreneure 2 voit le couple d’un bon ceil, notamment vis-a-vis des
futurs collaborateurs qui tomberaient amoureux au sein de leur entreprise : ce qui se
traduit par une certaine ouverture d’esprit envers la présence des relations amoureuses

dans un contexte professionnel. Elle déclare :

On peut étre plus empathiques envers, par exemple, les collaborateurs
qui tombent amoureux au sein de I’entreprise, ou I'un est a Québec et
puis 1’autre a Montréal et ils veulent étre ensemble. Il y a un coté
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confiant quand méme, parce que nous on 1’a vécu, donc on sait ce que
c’est; et je pense que si on a des salariés qui vivent une relation a
distance a cause du travail, on pourra tres bien leur dire « va rejoindre
ta conjointe ou ton conjoint, puis on travaillera a distance »
(Entrepreneure 2).

4.1.2 CasB : Equipe 2

Tout comme le cas précédent, le cas B est également un couple mixte, ayant créé en
2021 Palme’DOR!, une patisserie dans la région de Montréal. Il s’agit du seul cas
d’entrepreneurs ou nous avons interviewé un seul membre de I’équipe, car par manque
de temps, les deux cofondateurs ne pouvaient pas se libérer pour I’entrevue. Malgré
cela, nous avons pu avoir des informations conséquentes, car I’entrevue a duré plus de

90 minutes.

L’équipe entrepreneuriale de Palme’DOR est composée de William!>, un immigrant
haitien arrivé au Québec il y a une dizaine d’années (Entrepreneur 3, la personne
interviewée, 33 ans) et de Wendy'®, une métisse québécoise et marocaine
(Entrepreneure 4). L’Entrepreneur 3 possede la résidence permanente canadienne, a
fait ses études en informatique, et en est a sa deuxiéme création d’entreprise. Quant a
I’Entrepreneure 4, elle est citoyenne canadienne, et est patissiere de formation. Selon
notre typologie des équipes entrepreneuriales, il s’agit d’une équipe de type Mumix

(une équipe multiethnique et mixte).

D’apres I’Entrepreneur 3, la diversité ethnique de leur équipe entrepreneuriale leur a

permis d’avoir acces au financement pour démarrer leur entreprise, notamment grace

4 Nom d’emprunt
15 Nom d’emprunt
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au fait qu’il soit issu de la communauté noire. Pour cette raison, c’est lui I’associé

majoritaire :

C’est moi [I’associ¢ majoritaire], parce qu’on avait besoin de
financement. Grace a ma couleur de peau, ¢a nous a beaucoup aidé,
parce qu’il y a un organisme qui aide les entreprenants noirs a avoir une
entreprise. Et puis moi j’avais plus d’opportunités de pouvoir y aller
parce qu’elle n’est pas noire. [...] Oui, tu peux trouver un prét plus
facilement qu’un Blanc, parce qu’il y a des organismes qui aident les
entrepreneurs qui ne sont pas blancs. Oui, ¢a [la diversité ethnique] aide
(Entrepreneur 3).

Nous notons ici I’adoption d’une stratégie de composition d’équipe entrepreneuriale
basée sur la recherche de ressources, par opposition a une stratégie basée sur I’attraction
personnelle.  Selon DI’Entrepreneur 3, la diversité ethnique de leur équipe
entrepreneuriale leur est également bénéfique vis-a-vis de la clientéle, notamment
grace au fait que les personnes soient naturellement attirées par les gens qui leur

ressemblent :

Méme si tu es noir et que tu es le boss, mets d’autres ethnies ou cultures,
parce que dans ton entreprise ce n’est pas seulememt les Noirs qui
rentrent. Moi je ne choisirai jamais qu’on soit uniquement que des
Haitiens a travailler ici. Le fond de tout ¢a, c’est qu’un Arabe veut étre
servir par un Arabe, un Blanc veut étre servir par un Blanc. Un Blanc
qui voit qu’il y a quelqu’un qui le ressemble ici... parce que son identité
est 1a : I’allié. C’est psychologique. Ca, c’est vrai. Peut-étre qu’il y a
aucune étude derriére, mais c’est vrai. Je ne suis pas psychologue, c’est
vrai. Quand un Noir vient ici, ma blonde [I’Entrepreneure 4] est 1a, mais
il parle avec moi. Il ne parle pas avec elle. Quand un Noir vient ici, il
préfere parler avec moi. En plus, si je suis Haitien et qu’il est Haitien,
c’est plus facile. On a les mémes goits. On a la méme culture. On se
connait déja en dehors du travail. Quand je rentre ici, par exemple, je
vois un caissier blanc, un caissier noir, un caissier arabe, je me retrouve.
On est tous dans une petite communauté dans une grande communauté.
Par exemple, un raciste qui vient ici pour prendre un gateau et voit
quelqu’un qui le rassemble, ca passe. La diversité ethnique est pergue
positivement. Un Arabe qui embauche que des Arabes est fou. Un Noir
qui embauche que des Noirs est fou. Tu ne veux pas les autres clients ?
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Si tu es dans un pays diversifié [ethniquement], il faut la diversité dans
I’entreprise.

De plus, pour lui, la mixité ou la diversité de genre de leur équipe entrepreneuriale leur

est bénéfique aussi vis-a-vis de la clientéle, notamment grace a la présence féminine :

Quand c’est une femme qui est caissiere, ce n’est pas la méme approche
qu’un homme qui est caissier. Parce que quand c’est un sexe féminin,
¢a c’est mon étude a moi, un client qui rentre est attiré. L’homme est
attiré. Et quand, c’est une femme qui rentre, elle voit une femme, elle
voit que c’est son alliée. Ca c’est trés important. Ca c’est mon
expérience. Ce n’est pas quelqu’un qui me 1’a dit. C’est pour ¢a que
dans les multinationales, la majorité, chez IGA, Provigo, il y a plus de
femmes a la caisse. Tu vas aussi voir des hommes, parce qu’on ne
trouve pas. J’aimerais €tre servir par une femme moi. Je suis désolé-la.
Donc une femme dans une entreprise, c’est trés important, pour ne pas
dire c’est urgent. Donc une femme qui te donne un prix, un homme qui
donne un prix, tu choisiras la femme, statistiquement. Les hommes
pensent toujours que les hommes nous arnaquent. Et puis dans tout ce
qui se passe dans le monde, on met une femme devant. Donc une femme
dans une entreprise, c’est trés important. Et moi je te suggére en tant
qu’entrepreneur, il y a des postes clés, c’est la femme qui doit gérer ¢a.
Par exemple la caisse. Pas parce que I’homme ne peut pas le faire, mais
il y a une partie psychologique aussi. Une femme qui rentre ici, puis
demande un gateau, moi je le vois ¢a, moi je le vis ce que je suis en train
de dire. Moi je suis en train de parler avec la cliente, je suis en train de
prendre la commande, mais elle regarde 1’autre [I’Entrepreneure 4].
C’est comme si elle cherche une alliée. Quand une femme rentre pour
commander, elle cherche une alliée, c’est une femme, c’est son alliée,
elles vont bien s’entendre. Et si ¢’est un homme qui rentre et voit une
femme a la caisse, cet homme-la peut revenir a cause d’elle. Moi je 1’ai
fait. Oui, ca apporte plus de clients. C’est trés important d’avoir une
femme dans une entreprise. [...] Une femme, dans une entreprise, ¢a
apporte 1’essence. Ca apporte de I’épice. Une entreprise a besoin d’une
femme (Entrepreneur 3).

La mixité de leur équipe leur apporte également une certaine complémentarité, comme

le souligne I’Entrepreneur 3 :
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A ce que je sache, il y a des choses que moi je ne peux pas faire, ¢’est
elle qui peut le faire. Je sais que je ne suis pas capable de faire, par
exemple, des tiches administratives, papiers ... J’ai pas dit que ce n’est
pas pour moi, c’est qu’il faut connaitre ses limites... Mais pour parler au
téléphone, pour discuter avec un fournisseur de tout ce qui est papiers,
de factures, tout ce qui est discuté, prendre des décisions avec un
fournisseur, c’est moi, parce que je travaille en vente. Je sais ce qu’est
la manipulation positive, 1’influence des mots ou des propos pour
apporter dans les décisions. Je suis le soldat. Je suis devant la porte la.
Il y a une bagarre, appelle-moi, mais quand il faut remplir un rapport de
ce qui s’est passé, non, non, moi je ne veux pas ¢a. [...] Aussi, ¢a permet
d’avoir des idées divergentes, parce que les femmes ne pensent pas
comme les hommes.

Selon lui, le fait qu’il soit un couple ne pose aucun probléme vis-a-vis de la clientele,
car ils ne le communiquent pas : « les clients ne savent pas [que nous sommes un
couple] parce que je dis la boss: la boss n’est pas la. [...] C’est Wendy la boss
officielle. Je préfére mettre Wendy en avant. Sa décision est irrévocable vis-a-vis des
clients et des employées ». En revanche, selon lui, le fait qu’il soit un couple pose un

probléme vis-a-vis de leurs employées :

Les employés n’aiment pas ¢a, parce qu’il y a trop de boss. Non, ils
aiment pas ¢a. Et quand c’est deux boss, il y a un boss avec qui ils sont
alaise. Etant donné que nous n’avons que des femmes employées, elles
sont plus a ’aise avec Wendy, parce que c’est une femme. Tu vois
I’alliée que je t’ai parlé tant6t. Et puis moi je ne suis pas comme Wendy.
Elle est ma femme mais on n’est pas pareils parce que moi je suis plus
dur. Il y a des choses que je n’accepterai pas. Je préfere perdre un
employé que perdre un client. Mais, je dois protéger mon employé
contre un client (Entrepreneur 3).

Cependant, pour I’Entrepreneur 3, la diversité ethnique de leur équipe entrepreneuriale

n’a aucun inconvénient grace au fait qu’ils soient un couple :

Je ne le trouve pas vraiment [I’inconvénient] parce que, regarde, la
personne n’est pas un étranger pour moi, parce que moi je travaille 7
jours sur 7, et elle travaille 5 jours sur 7. [...] L’inconvénient qu’on a
rencontré a cause de la diversité [ethnique]... il y en a pas. Comme je
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t’ai dit tantdt, il y a I’influence [de la culture de ’homme]. Ma blonde,
elle parle le méme langage que moi. On mange la méme bouffe.
N’oublie pas, étre métisse, ce n’est pas facile. Un métis n’a pas de camp.
Il y a plusieurs types de métis aussi. Mais il n’y a pas d’inconvénient.
Au contraire, ¢’est une opportunité la diversité [ethnique]. On vit dans
une société, on essaie de faire la promotion de la diversité. Moi, j’adore
la diversité, parce que je ne suis pas né dans un pays qui a la diversité,
Haiti. J’aime la diversité, j’aime les gens, j’aime le monde. J’aime la
vie. J’aime 1’étre humain, peu importe.

Selon I’Entrepreneur 3, ils ont bénéficié d’un accompagnement satisfaisant aupres de
plusieurs organismes montréalais, ont obtenu des ressources financieres (préts et
bourses) et détiennent une large clientele diversifiée (que nous avons pu observer le
jour de I’entrevue, car nous avons passé plus de trois heures 1’entreprise). Ils ont méme
obtenu la prestigieuse bourse d’honneur d’Entreprendre ici'’(information que nous
avons trouvée sur les réseaux sociaux et que nous avons vérifiée). De plus, ils cumulent
un score Google trés élevé tel que mentionné par I’un des deux membres de 1’équipe

(un score que nous avons vérifi€) :

Sur Google, nous avons plus de 123 commentaires, et 4.9 étoiles. C’est
énorme pour de la nourriture. Ce n’est pas un produit, c’est quelque
chose qu’on fait ici (Entrepreneur 3).

4.1.3 Cas C : Equipe 3

Le présent cas est une équipe entrepreneuriale composée d’une sceur, Sarah!®
(Entrepreneure 5) et de son frére, Serge!® (Entrepreneur 6), originaires d’un pays de

I’ Afrique subsaharienne. Les deux cofondateurs sont dans la tranche d’age de 30 a 36

17 « Afin de compléter I’offre de financement traditionnel et de stimuler ’entrepreneuriat au Québec, le
Ministére de I’Economie et de I’Innovation collabore avec Entreprendre ici pour offrir cette année 24
Bourses d’honneur d’une valeur de 25 000 $ chacune. Ces bourses sont destinées a des entrepreneurs de
la diversité ethnoculturelle issus de I’immigration, qui sont porteurs d’un projet entrepreneurial qui vise
le développement économique et 1’innovation, dans toutes les régions du Québec » (Source :
https://entreprendreici.org/programme/bourses-honneur-financement/).
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ans. Apres avoir miri le projet pendant trois (3) ans, ils ont lancé 1’entreprise
SAVEUR’A? en janvier 2021 en région (en dehors de Montréal). Passionnée par
I’entrepreneuriat et par la restauration, I’Entrepreneure 5 est arrivée au Québec en 2014
pour poursuivre ses ¢tudes universitaires, et a identifié¢ une opportunité d’affaires qui a
donné naissance 8 SAVEUR’A, une entreprise alimentaire. Quant a 1’Entrepreneur 6,
il est logisticien de formation (cégep et université) et se définit comme un entrepreneur

dans 1’ame.

Selon I’Entrepreneure 5, ’entrepreneuriat en équipe est nécessaire dans leur domaine

d’activité, surtout avec la pénurie de main-d’ceuvre. Elle précise :

Actuellement, on est en manque d’employés. On n’a vraiment pas
d’employés. [...] On ne peut pas gérer un restaurant seul, a étre en avant
et en arriére, servir les clients, ¢a va étre complétement compliqué, ce
n’est pas faisable, en fait. [...] Il y a eu des moments au début, ou je me
disais que je pouvais faire toute seule, mais la maintenant, je vois que
non, c’est impossible, on ne peut pas faire tout ¢a seul.

Il s°agit d’une entreprise familiale. A part le soutien familial, I’entreprise n’a bénéficié
d’aucune aide extérieure ni d’aucun financement externe pour démarrer, notamment
par manque de connaissance de 1’environnent des affaires, par manque de temps, et par
manque de confiance de la part des acteurs externes a cause de leur nouveauté, tel que

mentionné par I’Entrepreneure 5 :

Coté partenaires, on n’a personne. On fait avec les fonds propres. On
fait avec nos fonds nous-mémes et surtout avec les parents qui aident en
arriere. Coté partenaires, on a demandé¢ des subventions, on a demandé
des aides, on n’a pas eu parce que c’est un peu compliqué quand tu
débutes en affaire, les gens n’ont pas confiance en toi. Ils ne savent pas
si ¢ca va marcher ou pas. Ils te mettent beaucoup de barrieres. Ils te
posent beaucoup de questions; apres, toi-méme, tu es comme
découragée. Tu te dis, mais ce n’est pas la peine... qu’ils gardent leur
aide et puis qu’on va se débrouiller. C’est vrai qu’on a besoin d’aide,

20 Nom d’emprunt
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mais a un moment donné, si on a beaucoup de barrieres, on peut dire «
mais non, tu dois apporter tel document, tu dois faire plusieurs rapports,
plusieurs trucs », mais aprés quand tu vois ¢a, surtout avec le travail que
tu as aussi ici, tu ne peux pas faire tout ¢a en fait. Donc tu laisses
[abandonnes], mais on fait avec les moyens du bord. Sinon coté
partenaires, pour le moment nous n’avons pas, on espeére en avoir mais
c’est compliqué. Il y a d’autres qui demandent d’abord pour étre fiables
qu’on fasse d’abord 3 ans ou 4 ans en activité¢ avant de pouvoir peut-
étre déposer quelque chose et vu qu’on a commencé pendant le Covid
[COVID-19], ce n’est pas évident, mais bon, on fait avec.

Pour elle, toutes les ressources sont difficiles d’acces pour eux du fait qu’ils soient issus

de I’immigration et de la communauté noire :

Toutes les ressources sont difficiles [a obtenir] pour nous [immigrants].
En fait, je pense que c’est pour ¢ca méme qu’ils ont mis peut-étre en
place FACE?! qui est un fonds que le gouvernement canadien a mis en
place pour les entrepreneurs noirs qui veulent entreprendre parce qu’ils
ont vu aussi que oui c¢’est vrai qu’ici aussi quand tu es entrepreneur(e)
noir(e), tu as de la difficulté a avoir des préts. Les autres ont plus de
facilit¢ parce que vu qu’ils sont chez eux. Mais ici quand tu es
immigrant, quand tu es entrepreneur(e) noir(e), c’est un peu compliqué
[d’avoir des préts]. Donc ils ont mis en place des fonds [dédiés a la
communauté noire], mais la aussi, ce n’est ne pas aussi facile a avoir
(rires). IIs demandent beaucoup de choses en tout cas » (Entrepreneure
5).

D’apres notre typologie des équipes entrepreneuriales, il s’agit d’une de type Mimix
(une équipe d’une minorité ethnique et mixte). Il s’agit donc d’une équipe homogene
en termes d’ethnie, mais diversifiée en termes de genre. Selon les deux cofondateurs,
la mixité¢ de leur équipe entrepreneuriale leur est bénéfique, notamment grace a la
présence de la femme qui fait partie d’une association de femmes immigrantes. Ce qui

leur a permis d’avoir de la visibilité et de la clientele locale. Ils déclarent :
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Cette association de femmes organise leurs réunions et leurs
événements ici dans notre entreprise. Donc oui ¢a nous a apporté de la
visibilité et méme de la clientéle pour le moment. Mais quand je serai
encore plus impliquée, je pense que ¢a pourra nous apporter encore plus
coté formation ou c6té aide financiére ou soit des lettres de références,
je me dis (Entrepreneure 5).

De mémoire, non [nous n’avons obtenu aucune aide pour
entrepreneurs], on n’a vraiment pas eu de mentorat et autres. Mais ma
sceur a intégré une association de femmes immigrantes, qui nous ont
apporté leur support [soutien]. Sinon, nous n’avions pas eu d’autres
aides. [...] Il s’agit d’une association que je ne connaissais pas, qui est
quand-méme bien établie. Grace a cette association de femmes
immigrantes, j’ai pu avoir un autre regard sur la situation. Elles sont
bien établies avec diverses compétences et elles nous aident également
pour la visibilité de notre entreprise. Par exemple, il y a de cela quelques
temps, elles ont organisé une réunion virtuelle trés intéressante pour
apporter un certain soutien, une sorte d’entraide entre les femmes
entrepreneures. Elles ont eu a faire quelques réunions ici dans notre
entreprise. Ce qui nous a donné une certaine visibilité. Je trouve la
collaboration gagnante pour nous (Entrepreneur 6).

Selon I’Entrepreneure 5, la présence de I’homme aussi est bénéfique, surtout pour

soulever les lourdes charges :

Je me dis qu’il faut faire un mix, parce que chaque genre a un point fort,
je me dis. Il y a peut-€tre des choses, ce n’est pas pour minimiser les
femmes, mais on sait tous qu’il y a certaines tdches que les femmes
peuvent faire et d’autres que les hommes peuvent faire. En fait, on sait
que les femmes, oui, c’est vrai qu’on dit qu’on est femme battante,
qu’on entreprend et tout ¢a, mais ce ne sont pas toutes les taches qu’on
peut faire. On ne peut pas tout faire. Selon moi, on ne peut pas tout faire.
Il y a des choses, tu sais que si ¢a pese un poids d’environ 50 kilos, ¢a
va étre compliqué pour une femme de le soulever, peut-étre qu’il a des
femmes qui peuvent le soulever, mais ¢a va étre compliqué. Mais les
hommes souleévent ¢a facilement. Je pense que ¢a ne dérange pas.
Comme je le disais puis tout a I’heure, c’est toujours bien, en fait, de
travailler entre homme et femme, parce qu’on ne peut pas travailler
entre un seul genre. C’est vrai qu’il y a d’autres entreprises, ce sont juste
des femmes ou ce sont juste des hommes. Moi, je me dis dans la vie, on
est faits pour étre ensemble.
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En plus d’un avantage li¢ a la force physique, la présence masculine semble également
bénéfique pour calmer certains clients difficiles ou pour avoir leur sympathie, comme

mentionné par I’Entrepreneure 5 :

Souvent, il y a les hommes quand ils viennent et qu’ils voient que des
femmes ici, ils sont un peu hautains, un peu gonflés, un peu autoritaires.
Ils pensent peut-&tre qu’ils ont des ordres a nous donner, mais quand
c’est comme ¢a, on ne se laisse pas marcher sur les pieds parce que la
moi, je n’admets pas ¢a. Tu ne viens pas me crier la-dessus ou tu ne
viens pas peut-&tre exercer ton autorité ici. Donc ¢a c’est impossible,
mais tout de suite quand ils voient un homme, ils se calment. [...] A
mon avis, ¢a [la mixité] n’a pas d’inconvénient. Mais seulement comme
j’ai dit tout a I’heure, il y a des moments ou on a des hommes qui
pensent qu’ils sont peut-&tre supérieurs aux femmes. Donc ils peuvent
mal parler, puis quand ils voient un homme, ils commencent a
sympathiser.

Aussi, selon D’Entrepreneure 5, la mixit¢ de leur équipe entrepreneuriale est
avantageuse vis-a-vis de la clientéle du fait que tout le monde s’y retrouve. Elle

affirme :

Notre clientéle est mixte, on a des hommes, on a des femmes. [...] Je
pense que c’est quand méme avantageux que tous les clients au moins
se retrouvent. S’il y a des hommes qui arrivent peut-étre souvent ils
veulent parler avec un homme en fait, ils peuvent parler avec un homme.
S’ils veulent parler a d’autres personnes, ils peuvent parler. Mais les
clients aiment ¢a a date (Entrepreneure 5).

De surcroit, selon I’Entrepreneur 6, grace au fait qu’ils soient une entreprise familiale
(frere et sceur), la mixité de 1’équipe ne semble pas poser de probléme, ni a I’interne

(gestion quotidienne de I’entreprise) ni a I’externe (vis-a-vis des clients). Il déclare :

Je dirais que c’est généralement tres positif et surtout en business parce
qu’on renforce nos liens. De plus, on est de la méme famille, de la méme
ethnie ; donc la relation est déja tres forte. Sinceérement, il n’y a pas trop
de problémes. S’il y avait une autre personne d’un autre pays d’Afrique
ou méme d’ailleurs, peut-étre que ma réponse serait différente. [...] Je
dirais que c’est que du positif. Déja nous sommes en famille, on ne peut
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que se soutenir les uns et les autres. Nous ne pouvons pas nous permettre
de nous abandonner. [...] Les gens apprécient énormément que nous
soyons en famille. Ils nous posent des questions et une fois qu’ils savent
que c’est une entreprise familiale, ils font de trés bons commentaires.
Voir une jeune fille qui se lance en affaires améne beaucoup d’attrait
(Entrepreneur 6).

D’apres lui, la principale difficult¢ a laquelle ils font face demeure ’acces au
financement. Cette difficulté serait due aux barrieéres liées au fait qu’ils soient

immigrants. Il témoigne :

En tant qu’entrepreneur, je dirais que I’unité de mesure c’est vraiment
I’argent. C’est un peu difficile pour nous parce-que, je trouve qu’il y a
certaines barrieres [pour les immigrants]. Les conseillers avec lesquels
nous parlons trouvent que les comptes sont souvent en dents de scie.
Nous leur expliquons que c’est déja exceptionnel que nous arrivions a
opérer en plein COVID-19, et a maintenir un certain cap également. La
majeure partie des entrepreneurs sont dans le rouge; et en temps
qu’investisseurs, on devrait embarquer dans un projet avec des chiffres
clairs et précis. Nous n’avions pas des résultats extrémes mais, nous,
nous nous démarquons bien.

Aussi, selon les deux cofondateurs, le fait qu’ils soient de la communauté noire,
certaines personnes non-noires considerent que leur entreprise et leurs services sont

réservés uniquement a la communauté noire. Ils déclarent :

Il y a méme des personnes qui venaient a un moment et qui ont
demandé : « est-ce que nous, on peut rentrer ». On dit « mais bien str !
Vous pouvez rentrer, ¢’est un restaurant » (Entrepreneure 5).

Au départ, 1l y avait certaines filles québécoises qui venaient nous
demander si elles pourraient venir demander du travail chez nous. On
leur a expliqué que nous sommes une entreprise comme toute autre, ce
n’est pas parce que nous sommes une entreprise africaine que nous
devrions forcément embaucher que des Africains. Nous sommes tres
ouverts. Peu importe le genre ou 1’ethnie, du moment que le travail est
bien fait, nous embauchons tout le monde (Entrepreneur 6).
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Selon I’Entrepreneure 5, la présence d’autres ethnies dans I’entreprise pourrait leur étre
avantageuse, notamment la présence de personnes québécoises blanches dans leur
équipe de travail qui pourrait leur permettre d’avoir une large clientéle locale, étant
donné la faible présence de personnes originaires d’Afrique dans leur région. Elle

raconte :

On a remarqué que les Québécois?® quand ils voient une personne de
leur ethnie, ils sont plus attirés a venir ici. Parce que le probléme aussi
quand les gens nous voient entre Noirs comme ¢a, ils disent : « est-ce
qu’on a le droit de rentrer? Est-ce qu’on n’a pas le droit de rentrer? ».
C’est ce que j’ai remarqué. Ils se disent « mais est-ce qu’on a le droit de
rentrer ici? Est-ce qu’on sera bien accueilli, et tout ¢a? ». On les
accueille toujours bien. On leur dit : « vous étes chez vous ici ». [...] On
se dit aussi quand on va diversifier [I’équipe de travail] ... c’est vrai
qu’on avait déja diversifié I’équipe [de travail], mais seulement que ¢a
n’a pas marché, ils sont partis... mais au fur et a mesure, on cherche des
Québécois [dans I’équipe de travail], ¢a peut apporter plus de clientéle
québécoise parce que ¢’est vrai ¢’est bien de rester entre Africains, mais
ce n’est pas aussi facile parce qu’il faut laisser venir aussi les autres ;
les Québécois parce qu’eux c’est comme c¢a ils réfléchissent : ils se
disent qu’ils sont peut-Etre pas les bienvenus, et pourtant non. [...] Si
on reste seulement dans notre cocon ici, en se disant qu’il faut qu’on
reste entre nous, selon moi ce n’est pas avantageux en fait, parce que
qu’on le veuille ou pas, la communauté africaine ici n’est pas
nombreuse, c’est une petite communauté. Donc ¢a fait que tu peux pas
seulement vivre avec seulement des Africains qui viennent acheter
ici. Il faut que tout le monde vienne en fait, et pour ¢a en fait, il faut au
moins avoir, selon moi, des employés extérieurs de I’ Afrique, peut étre
des employés que ca soit par exemples Arabes, Québécois ou
Espagnols. Donc, il faut diversifier, ne pas seulement rester entre
Africains en fait, pour moi (Entrepreneure 5).

En effet, selon elle, une équipe entrepreneuriale de type Mumix (multiethnique et

mixte) est mieux pergue que les autres types d’équipe entrepreneuriales par les acteurs

22 Québécois : Caucasien natif du Québec.
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externes, mais qu’aucune équipe entrepreneuriale n’est mal pergue parce que chaque

entreprise a ses réalités. Elle déclare :

Selon moi, il n’y a pas d’équipe [entrepreneuriale] qui sera mal pergue,
mais 1’équipe qui sera la mieux percue que les autres, ¢a va étre 1’équipe
multiethnique et mixte [Mumix], selon moi, parce comme il y a tout le
monde, tout le monde s’y retrouve. Si, par exemple, un Québécois
arrive, il sait qu’il voit un Québécois ; un Africain arrive, il peut voir un
africain ; un Chinois arrive, il voit un Chinois (Entrepreneure 5).

Pour elle, cette meilleure perception des équipes de type Mumix pourrait faciliter
I’acces aux ressources externes, dont notamment la clientéle locale (grace a la diversité
ethnique) et le financement (griace la présence d’une personne québécoise). Elle

affirme :

Selon moi, c’est bien percu d’abord du fait que certains clients vont se
retrouver en certaines personnes de 1’équipe, et ¢a va attirer un peu plus
de clients. Et puis comme troisiéme point, ¢’est en termes de visibilité
aussi, la visibilité de I’entreprise... Ca pourrait aider aussi au niveau des
banques. Donc souvent quand tu es associé avec un Québécois?’, tu
peux avoir plus de facilité parce que souvent quand ils sont citoyens, ils
ont plus de facilité a avoir des préts, mais quand toi tu es immigrant, ce
n’est pas €vident. Donc une personne qui est citoyenne a une facilité a
avoir des préts, et puis je me dis que les banques font plus confiance
(Entrepreneure 5).

A défaut d’avoir une équipe entrepreneuriale multiethnique, ils cherchent a constituer
une équipe de travail multiethnique par I’embauche de personnes québécoises
blanches, mais ils peinent a embaucher a cause de la pénurie de main-d’ceuvre dans
leur région. Néanmoins, I’Entrepreneur 6 trouve I’environnement entrepreneurial
favorable dans leur région, car il y a moins de concurrence en comparaison a Montréal

ou a Queébec :

23 Québécois : Caucasien natif du Québec.
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Je peux dire que c’est un environnement favorable, mais ¢’est str qu'il
y a toujours de la place pour une amélioration, parce qu’en comparaison
avec d’autres régions comme Québec ou Montréal, c’est siir que ce n’est
pas le méme type d’environnement, parce qu’il y a plus d’affluence dans
ces grandes villes par rapport a ici [en région]. Mais la-bas [dans ces
grandes villes], il y a quand méme plus de concurrence. Nous nous
sommes dit qu’ici on est quasiment les seuls dans la région, donc ¢a
nous donne un peu plus de temps pour nous implanter dans la région et
nous imposer. De plus, nous connaissions un peu plus le marché, la
zone... donc, on s’est dit qu’on va explorer cette zone plutdt que d’aller
dans les grandes villes. Je dirais que I’environnement est bon, en
général.

4.1.4 CasD : Equipe 4

L’équipe entrepreneuriale du cas D est composée d’une sceur, Yasmine**
(Entrepreneure 7), et d’un frére®®, Youssef (Entrepreneur 8), originaires du Maghreb.
Au moment des entrevues, I’Entrepreneure 7 et I’Entrepreneur 8 ont respectivement 32
ans et 36 ans. En 2019, ils ont créé RAPID 0% en région (en dehors de Montréal). 1l
s’agit d’une entreprise familiale franchisée évoluant dans le secteur du commerce de

détail. L’Entrepreneure 7 est arrivée au Canada en 2017 pour faire une maitrise en

gestion. Elle mentionne :

C’était la premiere fois que je quitte mon pays. Je suis issue d’une
famille entrepreneuriale ; c’est a dire que mon pere était commergant.
C’¢était un homme d’affaires. Mes fréres aussi. Donc j’ai grandi dans un
environnement qui parle beaucoup d’entrepreneuriat, de 1’entreprise, de
la gestion d’entreprise, et tout ¢ca. Donc la fibre entrepreneuriale, ca
passe indirectement. C’est comme si jai ¢été ¢levée avec
I’entrepreneuriat (Entrepreneure 7).

24 Nom d’emprunt
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Quant a I’Entrepreneur 8, il est détenteur d’une maitrise en informatique, et RAPID’O
est sa deuxiéme création d’entreprise au Canada. Au moment de I’entrevue, RAPID’O
avait six employés qui travaillaient a temps partiel. Etant donné qu’il s’agit d’une
franchise, ils ont repris un local existant, avec le stock et une partie des salariés du
précédent franchisé. Selon I’Entrepreneure 7, ils ont décidé de se lancer en affaire
ensemble grace au lien de confiance entre eux, et grace a la culture de I’entreprise

familiale de leur pays d’origine :

On a décidé qu’on travaille ensemble parce qu’il y avait déja le lien de
confiance entre nous. Il me connait, je le connais. Donc le travail va étre
plus fluide. Et aussi on a cette culture, je dirais, de notre pays d’origine
de travailler en famille, la culture de 1’entreprise familiale.

Nous notons ici I’adoption d’une stratégie de composition d’équipe entrepreneuriale
basée sur I’attraction interpersonnelle, qui s’oppose a la stratégie de recherche de
ressources. D’apres notre typologie des équipes entrepreneuriales, le cas D est de type
Mimix (une équipe d’une minorité ethnique et mixte). Il s’agit donc d’une équipe
homogene en termes d’ethnie, mais diversifiée en termes de genre. Selon
I’Entrepreneure 7, la mixité de leur équipe entrepreneuriale représente un véritable
atout vis-a-vis des fournisseurs ou partenaires d’affaires, notamment grace a la

présence masculine. Elle déclare :

Moi en tant que femme, avec les fournisseurs ou les partenaires
d’affaires, des fois, j’ai de la facilité, et des fois, non. Surtout quand je
refuse quelque chose ou quand on fait de la négociation, ils essaient de
te prendre toute la place. Surtout ils commencent a dire des choses parce
que c’est moi qui suis en face. [...] Lorsque c¢’est mon frére qui est 1a,
je peux le constater, la demande est fluide. Ils peuvent accepter ce que
mon frére dit juste parce que c’est lui. [...] Aussi, une chose, par
exemple quand tu appelles au téléphone pour faire une demande de
crédit par exemple pour un produit que tu as regu par erreur ou qu’on
t’a envoyé expres pour augmenter leurs ventes, quand c’est la voix
d’une femme, ils [les fournisseurs] vont trouver mille et une excuses
pour refuser ; Quand c’est la voix d’un homme, ils expriment leur
mécontentement, mais ils vont le faire tout de suite. Et quand c’est une
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femme ils vont dire « Oh non, je suis désolée Madame, je ne peux pas,
c’est ... ». Comme j’ai dit, ils peuvent trouver mille et une excuses pour
ne pas le faire.

De plus, selon D’Entrepreneure 7, la présence de I’homme dans [’équipe
entrepreneuriale est aussi bénéfique vis-a-vis des employés. Pour elle, la présence de
son frére dans 1’équipe facilite la gestion de ressources humaines, en 1’occurrence les

ressources humaines masculines :

I1'y a aussi des fois, c’est au niveau des chicanes ou de probléemes, quand
il [le frére] intervient le probléme se régle. Quand c’est moi, surtout
avec les hommes, je trouve vraiment de la difficulté a gérer les hommes.
[...] Donc quand c’est lui [le frére] qui parle avec eux [les employés],
le probléme est réglé. Et quand c’est moi, ¢a peut trainer.

D’aprés I’Entrepreneure 7, ils forment une équipe complémentaire du fait de leur

mixité :

C’est une équipe qui est complémentaire. C’est comme on fait de la
compensation. Moi je compense des choses, et lui il compense des
choses que je ne peux pas faire. [...] C’est une bonne équipe femme et
homme, c’est comme des choses qu’il ne peut pas régler, je peux les
régler et vice versa.

Quant a ’Entrepreneur 8, selon lui, I’atout majeur de leur mixité serait au niveau de la

gestion et de I’organisation, notamment grace a la présence de la femme. Il affirme :

En tant qu’homme, je pense que la gestion est plus grande chez les
femmes. Coté organisation, c’est chez les femmes pour moi, je pense
comme ¢a. Coté administration, je peux faire, mais quand méme avec
une femme, il y a plus de traitements de certains détails
comparativement & moi, homme. Je néglige des choses, alors qu'une
femme elle porte attention a tout (Entrepreneur 8).

En effet, la gestion de leur entreprise est assurée par la femme, comme le souligne

I’Entrepreneur 8 :
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Elle a fini ses études, elle travaille et c’est elle qui a démarré
I’entreprise, ¢a veut dire qu’elle I’a commencé depuis le premier jour de
I’inventaire jusqu’a maintenant. Donc elle a did voir tous les
changements et le développement de I’entreprise. [...] Les premiers
mois, je I’ai assisté, mais a distance. Elle était vraiment sur le terrain.

En ce qui concerne la composition ethnique de leur équipe entrepreneuriale, selon les
deux cofondateurs, le fait qu’ils ne soient pas Québécois ou Canadiens leur pose

probléme vis-a-vis de certains clients. Ils déclarent :

Au début, on m’a harcelée avec cette question : « c’est quoi ta race ? ».
C’est plusieurs fois, on me demande cette question : « ¢’est quoi ta race
? ». La race, c’est un peu choquant comme terme... Et aussi, il y a des
clients quand ils rentrent et qu’ils voient que moi je ne suis pas
québécoise ou canadienne, ils partent ; ils disent : « Ah je ne vais jamais
revenir ici ! » ou ils lancent un mot comme ¢a. [...] Au début, les clients,
ils étaient... comme je te I’ai dit, ce sont des Québécois ; ¢’est un secteur
de Québécois, les personnes agées surtout. Quand ils rentrent des fois,
ils trouvent que c’est un Maghrébin, ¢’est comme s’ils disent « qu’on
est une famille ». Ils croyaient qu’on est en famille. Et puis on leur dit
oui c’est une entreprise familiale. Je trouve qu’ils sont un peu curieux,
les clients sont curieux, pour poser ces questions : « Tu es de quelle
origine ? Qu’est-ce que tu fais ici ? Pourquoi ils n’ont pas engagé un
Québécois ? » (Entrepreneure 7).

Comme des fois je trouve des clients, agés bien sir, pas les jeunes, je
pense quand ils savent que le gérant c’est moi ou bien ma sceur, ils
changent d’attitude ou bien des fois il m’est arrivé qu’un client agé a
exprimé qu’il ne va jamais revenir, je sais pas pourquoi mais je pense
parce qu’on a changé un peu les employés (Entrepreneur §).

Cette homogénéité¢ ethnique a également engendré des difficultés relationnelles et
communicationnelles vis-a-vis des employés québécois natifs qui ont tous

démissionné, tel que mentionné par I’Entrepreneure 7 :

Pour les ressources humaines, il y avait déja 7 ou 8 employés [québécois
natifs]. Pour un début et pour apprendre, on a décidé de garder les
anciens employés. Ils ont commencé & démissionner I’un apres 1’autre
parce que premierement c’était difficile pour eux le changement ;
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deuxiémement nous ne sommes pas des Québécois comme eux. Dés fois
je ne comprends pas ce qu’ils disent. C’est tres difficile pour moi. Ils
n’acceptent pas que quelqu’un qui ne connait rien soit leur boss. Tu
comprends ? Donc j’ai trouvé ca difficile, surtout que c’est eux qui
m’ont appris a passer, par exemple, les commandes. [...] Mais ils ont
tous démissionné finalement.

Face a ces démissions, ils se sont tournés vers I’embauche avec I’intention d’intégrer
le principe de diversité ethnique dans leur équipe de travail, tel que mentionné par

I’Entrepreneure 7 :

On voulait intégrer le principe de diversité [ethnique] dans 1’entreprise.
Donc on a cherché des étudiants ici de 'université. Quand j’étais
¢tudiante, j’ai commencé par mes contacts, les personnes que je connais.
Puis j’ai commencé a engager des collégues ou quelqu’un qui cherche
un travail. J’ai fait une annonce a I'université. Sur le site internet de
I’université, on a fait une annonce de recherche d’employés.

Par ailleurs, d’apres I’Entrepreneure 7, ils n’ont bénéficié d’aucun accompagnement et
n’ont eu acces a aucun financement externe pour démarrer leur entreprise : « Onn’a eu
pas d’accompagnement. On voulait avoir du financement aupreés d’un organisme de la

région, mais on n’a pas réussi. [...] Par exemple, on a eu aucune ressource financiere ».

D’apres elle, cela est dii notamment a leur méconnaissance de I’environnement des
affaires au Québec et a la lourdeur administrative, étant donné¢ qu’ils sont des

immigrants qui démarrent une nouvelle entreprise :

Au début, quand on ne connait pas 1’environnement, parce qu’on est
quand méme une entreprise qui est en démarrage, il y a beaucoup de
choses qu’on ne connait pas. [...] Le monde des affaires au Québec, ce
n’est pas évident, c’est beaucoup de travail. Ce n’est pas la méme chose
[comparativement & notre pays d’origine]. Déja c’est une nouvelle
culture, un nouvel environnement, ¢’est nouveau. Donc on est en phase
d’exploration. Et c’est la phase la plus difficile, ¢a a coincidé avec le
Covid [COVID-19] en plus. Donc ce n’est pas évident. Il faut que tu
consacres tout ton temps a I’entreprise. Et méme c¢a, avec le temps, tu
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vas réaliser que tu as manqué quelque chose, tu ignorais quelque chose,
tu ne savais pas ce que tu dois faire, tu as dépassé des délais, parce que
tu ne savais pas que... Etaussi, il y a beaucoup de détails, il y a vraiment
beaucoup de détails et de paperasse. Donc ce n’est pas évident. [...] Ici
c’est vraiment trés délicat [’environnement, surtout en tant
qu’immigrante, ce n’est pas évident, a tous les niveaux, que ce soit avec
les fournisseurs, que ce soit avec les normes. Je pense qu’il y a toujours
quelque chose que j’ignore, que je dois comprendre, découvrir et
chercher. C’est avec le temps que on apprend tout ¢a. Surtout, iciil y a
beaucoup de réglementation, beaucoup de permis, beaucoup de
paperasse. Du coup, ¢a complique un peu la tiche, mais c’est intéressant
comme environnement (Entrepreneure 7).

Cependant, selon elle, la mise en place des organismes dédiés uniquement aux

personnes issues de I’immigration n’est pas une bonne idée :

Et aussi, je pense que faire des organismes uniquement pour aider les
entrepreneurs qui sont issus de la diversité [de I’immigration], ce n’est
pas une bonne idée aussi : ¢a te classe déja dans une catégorie comme
quoi tu es tu es différent des autres (Entrepreneure 7).

D’apres I’Entrepreneure 7, la présence d’un Québécois natif dans leur équipe
entrepreneuriale aurait été bénéfique pour contrer leur méconnaissance de

I’environnement des affaires au Québec :

Parce que lui [le Québécois natif] ¢’est son pays, il connait le systeme,
il sait comment ¢a marche, surtout s’il connait déja 1’environnement
entrepreneurial, ¢a 1’aide beaucoup. Tandis que moi je dois découvrir
I’environnement entrepreneurial et puis comprendre aussi comment ¢a
marche, comment ¢a fonctionne, qu’est-ce que je dois faire, qu’est-ce
que je ne dois pas faire. Cela me retarde un peu. C’est comme si lui il
me dépasse a ce niveau. Il a ses propres repéres, donc il sait ou est-ce
qu’il peut trouver l'information tandis que moi je dois faire un grand
tour pour arriver a la bonne information. Lui peut-étre, il peut la trouver
facilement et rapidement.

De plus, selon elle, une présence québécoise dans leur équipe entrepreneuriale pourrait

étre bénéfique également vis-a-vis des employés. Elle affirme :
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Par exemple, si on avait un Québécois [natif] avec nous, qui fait la
gestion aussi, avec les commis [les employés], parce qu’il connait la
culture, donc on n’aura peut-étre pas un choc culturel [avec les
employés]. Au niveau de la gestion, il saura comment parler avec eux ;
il sait quoi dire pour que le travail soit fait ; il sait quand est-ce qu’il doit
étre ferme (Entrepreneure 7).

Quant a I’Entrepreneur 8, pour lui, une présence québécoise dans leur équipe
entrepreneuriale aurait été bénéfique aussi vis-a-vis de la clientéle, grace notamment

au fait que les gens aiment voir les gens qui leur ressemblent. Il déclare :

Il a des clients qui aiment ou qui veulent voir les gens locaux qui
travaillent avec eux... les gens qui leur ressemblent, ¢a c’est naturel, je
pense. S’il y avait un Québécois natif [dans I’équipe entrepreneuriale],
c’est sir qu’on aurait d’autres clients de plus que qu’on a perdus
(Entrepreneur 8).

Selon lui, la présence d’une personne québécoise native dans leur équipe
entrepreneuriale ferait qu’il aurait le bon interlocuteur vis-a-vis des différents
partenaires, notamment grace a la facilit¢ de communication des Québécois natifs, et a

la facilité de communication entre les personnes de méme culture. Il témoigne :

La facilité de communication ou bien la facilité¢ de dire les choses [des
Québécois natifs]. Moi je n’ai pas expérimenté d’étre partenaire avec un
Québécois, mais j’ai vu comment les Québécois se comportent avec les
Québécois, comment les Québécois se comportent avec moi. C’est
différent. C’est plus facile la communication quand c’est entre des
personnes de la méme culture, parce que moi quand méme, méme si j’ai
vécu huit ans ici, je reste toujours avec mon esprit [du pays d’origine],
c’est comme s’il y a une partie de moi qui ne s’est toujours pas adapté.
Ce n’est pas facile a expliquer.

Par ailleurs, d’aprés 1I’Entrepreneure 7, au Québec, le principal inconvénient de
I’homogénéité ethnique de leur équipe entrepreneuriale est la difficulté d’accéder aux

informations qui meénent aux ressources externes. Elle déclare :
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Si on était avec un Québécois ou un Canadien, lui c’est son pays, il a
déja ses reperes. Le principal inconvénient [de notre homogénéité
ethnique], c’est la difficulté d’acceés a I’information qui méne aux
ressources, qui te donne acces aux ressources [externes].

Quant a I’Entrepreneur 8, malgré qu’il soit a sa deuxi¢me création d’entreprise au
Québec, il trouve que I’environnement des affaires au Québec « est difficile pour les
immigrants, et est facile pour les locaux ». Aussi, selon lui, « les banques qui sont
canadiennes sont tres facilement accessibles et serviables. Les banques régionales sont

compliquées et tres difficiles d’acces pour les nouvelles entreprises ».

4.1.5 CasE : Equipe 5

L’équipe entrepreneuriale du présent cas est composée de Julien?” (Entrepreneur 9) et
de Jade?® (Entrepreneure 10), deux Francais ayant créé LUMIN’A?® en 2021, une
entreprise de fabrication et de vente de bougies parfumées, dans la région de Montréal.
Les deux cofondateurs sont dans la vingtaine®’, et étudient I’administration des affaires
dans une méme université montréalaise. Ils sont également en couple et ont eu 1’idée
de I’entreprise ensemble, tel que mentionné par 1’Entrepreneure 10 : « on a eu I’idée
ensemble. C’est a dire qu’en fait ¢’est parti d’une histoire personnelle [...] Donc en fait
on a réfléchi ensemble, et aprés comme on se connaissait bien on s’est dit que ¢’était
une bonne idée de faire ¢a ensemble ». Il s’agit donc d’une stratégie de composition
d’équipe entrepreneuriale basée sur [’attraction interpersonnelle, qui oppose a la

stratégie de recherche de ressources.

27 Nom d’emprunt
28 Nom d’emprunt
2 Nom d’emprunt
30 Aumoment des entrevues, I’Entrepreneur 9 et I’Entrepreneure 10 ont respectivement 23 ans et 22 ans.
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Pour I’Entrepreneure 10, le fait qu’ils soient en équipe leur permet d’aller plus vite et

d’avoir de nouvelles idées :

Pendant que par exemple je fais une tache, il peut avancer sur une autre
tache, et au moins on va comme deux fois plus vite, peut-étre pas deux
fois exactement parce qu’il y a des taches qui sont plus longues, mais
globalement ¢a permet d’aller plus vite. Et puis ¢a permet surtout
d’avoir des nouvelles idées, c’est a dire que moi je ne suis pas tres a
avoir des idées, a fuser tout le temps, a dire « Ah 1a je sais ce qu’il faut
faire et cetera ! », tandis que lui oui. Donc au moins, on peut discuter
de nouvelles idées ensemble. Je pense que ¢’est une force dans le fond
ou ca ameéne de la cohésion. Et puis je pense que ¢a permet d’aller plus
loin aussi dans le projet en étant a deux.

Quant a I’Entrepreneur 9, selon lui, le fait qu’ils soient en équipe contribue non
seulement & avoir plus de ressources, mais aussi plus de compétences grace a leur
complémentarité. D’aprés lui, cela leur permet également de gagner du temps. Il

raconte :

Quand on lance un projet, on a trés peu de ressources, donc le fait d’étre
en équipe ¢a rajoute tout de suite beaucoup de ressources. En plus on
est étudiants, on n’a pas beaucoup d’argent a investir. Ce qui compte le
plus pour nous, c’est le temps dont on dispose et forcément a deux, on
a plus de temps que tout seul, et puis on est un peu complémentaire en
termes de compétences aussi. [...] Il y a une phrase qu’on dit souvent
qui est « seul on va plus vite, ensemble on va plus loin ». Mais pour
moi, seul on ne va pas plus vite. Je ne suis pas trop d’accord avec cette
phrase. En étant ensemble, on peut travailler deux fois plus vite
(Entrepreneur 9).

De plus, pour I’Entrepreneur 9, le fait qu’ils soient en couple leur permet de passer plus
de temps sur leur projet : « on est beaucoup plus ensemble que deux associés qui ne
sont pas en couple par exemple, donc ¢a nous permet aussi de passer plus de temps sur

notre projet ».
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D’aprés notre typologie des équipes entrepreneuriales, ce cas est de type Mamix (une
équipe de la majorité ethnique et mixte). Il s’agit donc d’une équipe homogene en
termes d’ethnie, mais diversifiée en termes de genre. Selon I’Entrepreneur 9, la mixité
de leur équipe entrepreneuriale leur serait bénéfique pour le relationnel, car en fonction

du partenaire en face et de la situation, ils peuvent envoyer la bonne personne :

Souvent, il y a des personnes, on sait que ¢a va mieux fitter avec un
homme ou avec une femme. En fait, on n’y pense pas, mais c’est aussi
une ressource qui est intéressante : je sais qu’il vaut mieux que tu ailles
parler avec cette personne parce que tu vas bien t’entendre avec ; et dans
toutes les phases de négociation c’est toujours plus simple de s’entendre
avec quelqu’un qui pourrait étre notre ami qu’avec quelqu’un qu’on a
du mal.

D’apres lui, la mixité de leur équipe entrepreneuriale leur est également bénéfique vis-
a-vis de D’esthétique et la qualité de leurs produits, notamment grace au regard
féminin : « il y a un regard plus féminin aussi, pour l'esthétique de nos produits, la
qualité, peut-&tre qu’on pense a des détails différents. [...] Une sensibilité différente
sur tout ce qui va étre I’idéation, les prototypages, sur I’esthétique de nos produits »

(Entrepreneur 9).

Quand I’Entrepreneure 10, selon elle, leur mixité leur apporte plus de crédibilité vis-a-
vis des acteurs externes : « Pour moi personnellement je trouve qu’une équipe mixte
ca apporte toujours plus de crédibilité et de valeur au projet, ¢ca montre plus une équipe
soudée ». En effet, pour elle, le fait qu’ils soient en couple pourraient rassurer certains

partenaires :

Justement peut étre que le fait qu’on soit en couple et dans la vie
professionnelle et personnelle parfois il y a des personnes qui peuvent
se dire « c’est rassurant, ce ne sont pas deux amis qui se sont rencontrés
dans un bar ». [...] et puis le fait qu’on soit une entreprise jeune, peut-
étre justement le fait qu’on soit un homme et une femme, en couple,
peut-€tre que ¢a touche certaines personnes aussi, que ¢a les sensibilise.
(Entrepreneure 10).
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Dans cette veine, d’apres I’Entrepreneur 9, ils ont toujours été bien accueillis dans leur

parcours entrepreneurial :

On a toujours été bien accueillis. Tout s’est toujours bien passé, alors je
ne sais pas si c’est le fait qu’on soit deux francophones blancs. Mais est-
ce que si on n’avait pas €té de la majorité ethnique ¢a aurait ét¢ la méme
chose ? Je ne sais pas. Je I’espere.

En outre, selon lui, la présence masculine dans une équipe entrepreneuriale représente

un atout majeur. Il déclare :

Encore dans le monde des affaires, je pense que ¢’est toujours mieux vu
parce qu’on parle beaucoup d’hommes d’affaires, mais finalement peu
de femmes d’affaires, donc j’imagine que I’homme est toujours... Il y
a toujours une vieille mentalité ou on va plus parler d’affaires avec un
homme qu’avec une femme (Entrepreneur 9).

Pour les deux cofondateurs, I’environnement des affaires a Montréal est avantageux,
notamment grace a sa richesse et a la facilit¢ de rentrer en contact avec des

entrepreneurs bien établis. Ils affirment :

A Montréal, il [I’environnement des affaires] est trés riche. Je trouve
que I’écosysteme entrepreneurial est trés riche et diversifié. Et moi
quand je suis arrivée a Montréal, je n’étais pas spécialement intéressée
par I’entrepreneuriat. Dans ma téte, j’étais trés cadrée dans il faut faire
un baccalauréat, puis travailler dans une grande entreprise, et cetera. Et
je n’étais pas du tout dans ces codes-1a ; et le fait de découvrir le monde
entrepreneurial de Montréal, je trouve qu’il est hyper riche et diversifié
et permet d’amener plein de choses. On est trés bien accompagné, je
dirais. [...] Beaucoup de ressources dans le sens ou quand je parle a
quelqu’un par rapport a une problématique ou quelque chose, ils me
disent « Ah, il y a telle entreprise située a tel endroit dans la région de
Montréal qui peut t’aider a faire ¢a ». Et ouais je dirais beaucoup de
ressources et aussi il y a pas mal d’organisations qui peuvent aussi
permettre du financement (Entrepreneure 10).

Je trouve qu’il y a beaucoup d’opportunités et que les gens sont tres
accessibles. Donc c’est assez facile d’aller chercher des ressources ou
d’aller rencontrer un grand entrepreneur ou un grand patron que
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finalement on n’oserait pas trop aller le déranger parce que c’est
quelqu’un de trés occupé et puis finalement cette personne accepte sans
probléme de nous rencontrer pour nous aider. Et les gens sont tres ... ils

acceptent d’aider sans rien en échange, ca leur fait plaisir (Entrepreneur
9).

Cependant, selon I’Entrepreneure 10, 1’acceés au financement représente le principal
obstacle auquel ils sont confrontés, dii au fait qu’ils n’aient pas encore la résidence

permanente canadienne :

Du fait qu’on soit en permis d’études, il y a beaucoup de financements
auxquels on ne peut pas avoir acces, qui sont ouverts aux citoyens
canadiens et aux résidents permanents. Donc je dis que c’est un peu le
principal obstacle.

D’apres I’Entrepreneur 9, la présence d’une autre ethnique ou d’un Québécois leur
serait bénéfique, notamment pour avoir du financement ou pour bénéficier de plus

d’accompagnement, ou encore pour avoir un point de vue différent :

Parce que je pense qu’une équipe diversifiée en termes d’origines, de
cultures, que ce soit un Québécois, parce qu’on est deux Francais, donc
ca serait mieux. Mais méme s’il n’était pas Québécois et qu’il était d'une
autre nationalité ou d’une autre culture ¢a nous aiderait. En plus, s’il
était Québécois, pour du financement ca serait plus simple, et pour
beaucoup d’accompagnement ¢a serait plus simple. Puis apres, méme
dans les activités de tous les jours, ¢’est toujours intéressant d’avoir une
personne qui pense différemment de nous, méme si on est souvent plus
a Paise a travailler avec des personnes qui nous ressemblent parce que
c’est plus facile. Mais en fait finalement des personnes différentes
amenent un autre point de vue qui fait qu’on va un petit peu plus
communiquer pour faire passer nos idées, mais c’est quasiment toujours
bénéfique. On est deux Francais qui ont recu un petit peu la méme
éducation en France. Donc je pense que quand on recrutera des
personnes, ¢a serait intéressant de faire 1’effort de recruter des personnes
qui nous ressemblent vraiment pas du tout, pour avoir justement
d’autres avis, une éducation aussi différente, et une sensibilité différente
sur les étapes qui vont arriver.
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Aussi, selon lui, « une équipe multiethnique peut envoyer le bon joueur parler a la
bonne personne. Donc elle pourra mieux s’adapter aux interlocuteurs dont elle fait

face » (Entrepreneur 9).

42 LA PERSPECTIVE DES REPONDANTS (PERSONNES CONSEILLERES
EN ENTREPRENEURIAT)

En plus des équipes entrepreneuriales, nous avons aussi interviewé six personnes
conseilléres en entrepreneuriat dans la région de Montréal, mais nous avons exclu un
cas, car le conseiller en question n’avait pas encore assez d’expérience en
accompagnement entrepreneurial. L’objectif principal de la participation des personnes
conseilleéres en entrepreneuriat est d’avoir davantage de points de vue différents et
complémentaires afin d’approfondir notre étude de cas. Pour des raisons de respect de
I’anonymat et de la confidentialité, nous ne mentionnerons pas la provenance exacte
des conseillers, ni des informations détaillées sur les organismes pour lesquels ils

travaillent.

4.2.1 Répondante 1 (R1)

La répondante 1 est une conseillére en entrepreneuriat basée a Montréal, que nous
nommons « Conseillére 1 ». Originaire du Maghreb et travaillant dans un organisme
gouvernemental, Conseillere 1 s’occupe de toute la province de Québec, et

accompagne les entrepreneurs issus de I’immigration. Elle déclare :

Ca fait 4 ans que je travaille dans cet organisme-la. J’aide les entreprises
qui sont en phase de démarrage a les propulser vers la croissance.
Sachant que ces entreprises ont des besoins grandissants au fur et a
mesure de leur projet. Je les accompagne en les référant a I’écosysteme
entrepreneurial, parce qu’on se rend compte, en fait, la clientéle qu’on
vise c’est la clientele issue de la diversité ethnoculturelle a 100 %, qui
ne connait pas 1’écosystéme entrepreneurial, qui ne connait pas les
ressources au Québec. Donc moi j’ceuvre a travers tout le Québec.
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J’accompagne tous les entrepreneurs de la diversité ethnoculturelle a
travers tout le Québec, a éviter les dérapages, a briser les barriéres
systémiques que les entrepreneurs immigrants peuvent connaitre dans
leur parcours entrepreneurial (Conseillére 1).

Selon elle, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale est bénéfique, car elle
permet a une entreprise en démarrage de gagner plus de crédibilité vis-a-vis de la

clientele :

Moi je le conseille toujours [la diversité ethnique]. Je trouve ca tres
bénéfique, parce que je prends I’exemple d’un entrepreneur immigrant
qui se lance en entrepreneuriat et qui va aller chercher un partenaire
aussi immigrant de méme communauté... Au Québec, pour connaitre le
réseau des affaires, il faut une immersion. Donc il faudrait plutot aller
chercher un partenaire qui réside ici ou qui est né ici, qui connait tres
bien la culture d’affaires au Québec, c’est toujours plus intéressant, plus
gagnant pour l’entreprise, et pour la clientéle parce que I’entreprise
gagne plus de crédibilité. [...] Je conseille toujours de constituer une
équipe diversifiée ou en tout cas une personne de 1’équipe qui est
résidente ou native d’ici au Québec pour pouvoir vraiment mieux
comprendre la culture d’affaires, et mieux comprendre le marché
(Conseillere 1).

D’apres Conseillere 1, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale est bénéfique
non seulement pour avoir acces a un marché plus large, mais aussi pour avoir plus de
chance d’accéder aux ressources financieres, grace notamment a une présence

québécoise dans 1’équipe entrepreneuriale :

Quand on étudie un dossier de financement, on étudie non seulement la
viabilit¢ du projet, on étudie 1’environnement externe (le secteur
d’activité et le marché ; s’il est déclin ou s’il est en enclin), mais on
¢étudie aussi le profil de chaque promoteur. En étudiant le profil de
chaque promoteur, si au sein de I’équipe [entrepreneuriale] il y a des
Québécois, c’est clair que ¢a donne plus de chances a I’entreprise.
Pourquoi ? Parce qu’encore une fois, ¢a permet d’aller chercher un
segment de marché plus large. En fait, ¢ca donne une opportunité a
I’entreprise, mais je ne suis pas en train de dire que s’il n’y a pas un
Québécois au sein de I’équipe ¢a freine au financement. Ca c’est faux.
Ca donne juste une valeur ajoutée au niveau des ressources financieres,
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et méme au niveau de la clientéle. Si on cherche une clientéle
québécoise de souche (comme on dit), oui ¢’est intéressant d’avoir dans
I’équipe un Québécois. C’est plus une valeur ajoutée.

Aussi, selon elle, la diversit¢ ethnique de 1’équipe entrepreneuriale permet a

I’entreprise de mieux répondre aux besoins d’une clientéle multiethnique :

Si on vise une clientéle multiethnique, dans ce cas-ci, il faut aller
chercher des promoteurs qui sont aussi multiethniques pour pouvoir
répondre aux besoins de cette clientéle multiethnique, parce qu’on a
seulement le savoir-étre, mais on a aussi le savoir-faire, on a
I’expérience, on a aussi de la compréhension de la culture de sa
clientéle. Donc on est mieux servi a en tirer les bénéfices.

Quant a la diversité de genre de 1’équipe entrepreneuriale, d’apres elle, cela démontre
d’un effort de parité fait par I’entreprise, ce qui permet a cette derni¢re d’aller chercher

un segment de marché plus large. Elle déclare :

Plus il y a de la mixité, mieux c’est au sein de I’entreprise. [...] Déja
I’entreprise fait un effort de parité. S’il y a un effort de parité, ¢ca veut
dire qu’on dessert non seulement une clientéle féminine, mais aussi
qu’on dessert une clientele masculine. Donc elle a un bassin plus large
déja rien que par le genre. Et si maintenant on rajoute le multiethnique,
on rajoute une clientele encore non seulement féminine et masculine
mais aussi multiethnique. Donc on va aller chercher un segment de
marché plus large. [...] S’il y a une clientéle féminine, mais on voit
qu’en fait c’est un promoteur homme qui dessert une clientele féminine,
mais on voit qu’au sein de I’entreprise, il y a aussi des promotrices, donc
c’est clair que la clientele féminine sera plus a 1’aise a pouvoir
collaborer ou faire une transaction avec cette entreprise-la, parce qu’il
y a aussi le sentiment d’appartenance. La clientéle féminine va avoir un
sentiment d’appartenance parce qu’au sein de 1’entreprise il y a une
parité, il y a des hommes et des femmes (Conseillére 1).

De plus, selon elle, la mixité apporte plus de crédibilité et plus de leadership, grace
notamment a la présence d’un homme lorsqu’il s’agit d’un secteur traditionnellement

masculin comme la construction, par exemple. Elle affirme :
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Moi si j’étais une femme entrepreneure et si j’ceuvre dans un secteur
d’activité qui est trés masculin, comme la construction, par exemple,
c’est clair que je vais m’associer avec un homme, parce que j’aurai plus
de crédibilité, plus de leadership (Conseillere 1).

D’aprés elle, une équipe entrepreneuriale multiethnique et mixte serait non seulement
bénéfique pour I’entreprise en termes de compétences, mais aussi vis-a-vis de la

clientele :

Si on prend 1’équipe mixte (donc par genre) associée avec une équipe
multiethnique, donc ¢a ne peut qu’étre gagnant non seulement pour
I’entreprise, mais pour la diversification des compétences, et pour une
meilleure gestion de 1’entreprise, et aussi pour les bénéfices de la
clientele.

Pour Conseillére 1, la diversité de genre ou la mixité n’aurait aucun inconvénient :
« Personnellement, moi je ne vois pas d’inconvénient qu’il y ait un homme et une
femme qui s’associent. Moi je ne vois que des bénéfices ». Contrairement a la diversité
des genres, la diversité ethnique représente un couteau a double tranchant, selon elle,

notamment a cause des différences culturelles :

C’est a double tranchant, parce que le fait que ce soit multiculturel, ce
sont des cultures différentes, ce sont des mentalités différentes. Il peut
y avoir divergence d’opinions, parce que culturellement 1’éducation
n’est pas la méme, la fagon d’ceuvrer n’est pas la méme. Donc il peut y
avoir divergence d’opinions. Donc c’est a double tranchant le
multiculturel. Il faut aller chercher 1’équilibre par la communication,
une communication commune.

En tant que conseillére en entrepreneuriat, il lui arrive de conseiller des nouveaux
arrivants de s’associer avec des Québécois natifs ou avec des personnes ayant vécu au
moins 10 ans sur le sol québécois afin de pouvoir communiquer a la québécoise. Elle

déclare :
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Je conseille fortement d’aller plus chercher des Québécois qu’ils soient
immigrants ou pas, mais qui sont nés ici ou qui ont vécu ici depuis une
vingtaine d’années au moins... Disons 10 ans et plus, parce qu’ils
connaissent trés bien la mentalité, ils connaissent trés bien
I’environnement politique, technologique, environnemental. Ils
connaissent la culture des affaires, ils connaissent la culture des
Québécois. Donc c’est important, et 5 ans ce n’est pas suffisant, c’est a
partir de 10 ans et plus qu’on commence vraiment a comprendre la
culture québécoise, et surtout connaitre comment communiquer a la
québécoise, et non pas dans notre pays par rapport a notre culture. On
est au Québec, il faut communiquer a la québécoise (Conseillere 1).

Selon elle, cette recommandation de s’associer avec une personne ayant une bonne
connaissance de la culture québécoise est trés bien accueillie par sa clientéle qui est

composée de personnes immigrantes :

Une trés bonne réception, parce qu’en fait il voit que moi ¢a fait tres
longtemps je suis au Québec (depuis 20 ans). Donc je leur dis
I’expérience que j’ai et cetera, et puis comme je suis dans le réseau des
affaires, je regarde autour de moi ce qui se passe. Donc je suis bien
affairée, en fait. Ca se passe tres bien, il y a une trés bonne réception.
Apres moi je leur conseille, ¢ca ne veut pas dire qu’ils exécutent, pas du
tout, loin de la.

Dans cette veine, il lui arrive également de conseiller des femmes entrepreneures de se

trouver un associé homme. Elle déclare :

Oui, j’ai déja conseilleé, dans le secteur d’activité de la construction et
tout ¢a. J’en ai eu une il n’y a pas longtemps. Je lui dis « est-ce que vous
avez un associ¢ homme? ». Elle m’a dit « oui justement, j’en cherche
un ». Je lui dis « je vous conseille fortement, parce que c’est un secteur
d’activité masculin, il faut aller chercher un homme, c’est important
pour gagner plus de crédibilité ». Et puis oui, ¢a se passe tres bien, trés
bonne réception.
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4.2.2 Répondant 2 (R2)

Concernant le répondant 2, il s’agit d’un conseiller en entrepreneuriat que nous
nommons « Conseiller 2 ». 1l est originaire d’Amérique du Nord et travaille dans un
organisme montréalais depuis 6 ans et demi. Tel que mentionné par Conseiller 2,

I’entrepreneuriat en équipe occupe une importante place dans cet organisme :

Nous on leur suggere [de se mettre équipe]. C’est-a-dire, quand ils sont
en phase d’incubation, on les encourage fortement de batir une équipe
autour de soi. Par contre quand ils ont en phase d’accélération, on les
oblige. C’est un critére d’obligation. Il faut étre au moins deux
cofondateurs pour I’entreprise, parce que rendu en phase d’accélération,
on leur montre tout simplement qu’il faut batir une équipe. La premiére
chose qu’on leur dit, méme en phase d’incubation, c’est qu’on ne peut
pas batir une entreprise tout seul dans son sous-sol.

Selon lui, la recherche de cofondateurs doit étre fondée sur le principe de

complémentarité :

On les encourage fortement aussi a aller chercher des cofondateurs qui
sont complémentaires. [...] Parce que s’ils ont un profil semblable, et
que I’entreprise est trop homogene, ils sont obligés d’aller chercher de
I’expertise a I’extérieur de ’entreprise. Donc déja en partant si 1I’équipe
est complémentaire, ¢a va beaucoup plus rapidement en phase
d’incubation. [...] Etre en équipe, c’est profiter de 1’expertise
complémentaire des membres de 1’équipe.

Pour Conseiller 2, la diversité de genre ou la mixité est une source de complémentarité :

Au niveau de la diversit¢ homme-femme, il est certain que les hommes
et les femmes ont des styles de gestion tres différents, des approches
aussi différentes. Mais moi je dirais que c’est trés complémentaire un
homme et une femme.

Selon lui, la diversité de genre permet également une meilleure compréhension de

I’équilibre vie privée-vie professionnelle :
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Je dirais que ce sont des entreprises ou j'ai vu une plus grande
compréhension de 1’équilibre famille-travail. Donc on n’est pas un boys
club tout simplement. Donc quand il y a une équipe mixte homme-
femme, effectivement il y a une plus grande compréhension de
I’équilibre [famille-travail]. On voit qu’il y a un équilibre quand méme
assez intéressant puis important au niveau travail-famille, donc vie
privée et vie professionnelle.

Aussi, pour Conseiller 2, la diversité de genre pourrait avoir une influence dans certains
secteurs d’activité, notamment dans les secteurs considérés comme masculins. 1l

déclare :

Je pense par exemple a des secteurs trés masculins : la logistique,
I’entreposage, le transport, la construction. Donc il y a des secteurs qui
sont encore des secteurs qui sont occupés majoritairement par des
hommes. Et il est certain s’il y a une femme qui doit développer par
exemple un marché ou par exemple qui est sur le terrain qui doit
développer une clientéle parmi ces entreprises-la qui sont surtout
occupées par des hommes, il pourrait avoir... Tu sais je connais des
femmes entrepreneures sur le terrain qui ont un peu de difficulté, qui
ont fait face a des préjugés, a des comportements trés machos déplacés,
c’est qu’on essaie de flirter pour rien. Donc des choses moins agréables.
Donc si un homme avait fait ¢a, il n’y aurait pas eu le méme traitement.
C’est donc on I’aurait peut-€tre un peu plus écouté, puis on n’aurait pas
essay¢ de blaguer ou faire des farces ou des jokes peut étre un peu plus
machos la. Mais effectivement. Tu sais donc, dans certains secteurs oui
c’est peut-Etre un peu plus difficile pour les femmes de faire des affaires.
[...] Tu sais quand une femme essaie de développer le marché quand
ses clients sont dans des secteurs un peu plus masculins, donc elle peut
avoir un peu plus de difficultés a développer ses affaires tout
simplement, parce qu’elle fait face un peu a certains comportements. Ce
n’est pas tous les hommes qui sont comme ¢a, mais malheureusement il
y a encore des vieux comportements qui ne veulent pas changer
(Conseiller 2).

Selon lui, la diversité de genre ou la mixité est bien percue par la clientele, de fagon

générale :

Moi je dirais que c’est trés bien pergu d’avoir une équipe diversifiée
homme-femme. Il y en a de plus en plus. [...] Au niveau de la diversité
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des genres, je dirais qu’une équipe mixte en 2022, c’est trés bien percu
par la clientele, par les consommateurs en général.

En ce qui concerne I’ethnie, pour lui, la diversité ethnique de I’équipe entrepreneuriale

est une source d’ouverture d’esprit des cofondateurs :

Je pense a une équipe [entrepreneuriale] que j’ai eue, ou c’était deux
¢tudiants de polytechniques : un de la communauté haitienne puis un de
la communauté algérienne. Disons les deux entrepreneurs étaient de la
deuxiéme génération de I’immigration ; ce sont leurs parents qui ont
émigré ici, mais les deux se sont connus du coté de polytechnique et il
y a toujours eu un grand respect entre les deux ; puis chacun d’eux est
arrivé avec son bagage culturel : Haiti et Algérie. Oui la pour I’instant,
j’ai toujours vu beaucoup de respect, beaucoup d’échanges et beaucoup
d’ouverture. Donc ce sont des équipes qui étaient beaucoup plus
ouvertes et moins homogeénes, mais beaucoup plus d’ouverture du coté
des équipes multiculturelles.

Selon lui, la diversité ethnique permet également aux nouveaux arrivants d’avoir une

meilleure connaissance de la culture des affaires au Québec. Il témoigne :

Les nouveaux arrivants qui avaient besoin peut-&tre d’un peu plus de
connaissances au niveau de la culture entrepreneuriale au Québec,
étaient aidés. [...] Faire des affaires en Afrique, faire des affaires en
Australie, faire des affaires aux Etats-Unis ou au Liban, la culture
d’affaires est complétement différente. On ne négocie pas de la méme
facon (Conseiller 2).

D’apres lui, la diversité ethnique de I’équipe entrepreneuriale est aussi bénéfique pour
la gestion interne de 1’entreprise grace aux différents points de vue et différentes fagons

de faire des membres de 1’équipe :

Si on a des équipes qui sont diversifiées culturellement parlant, je crois
que les différents points de vue et les différentes facons de faire font que
ca enrichit le débat de la gestion interne de I’entreprise.
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Pour Conseiller 2, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale pourrait faciliter
I’acces au financement par des entreprises créées par des immigrants, notamment grace

a une présence québécoise native dans 1’équipe. Il déclare :

Il est certain que les entrepreneurs issus de I’immigration subissent une
grosse discrimination en partant. C’est a dire que tous les immigrants
qui n’ont pas leur résidence permanente se font refuser d’emblée tout
financement gouvernemental par exemple ou emprunt bancaire. Donc il
faut I’avoir absolument et ¢a peut prendre des années. Parce qu’ici on a
beaucoup d’entrepreneurs qui sont d’anciens étudiants de HEC et qui
sont arrivés ici avec un permis étudiant, puis ensuite ils ont découvert
I’incubateur, 1I’accélérateur. Par exemple, ils ont démarré leur entreprise
mais les deux associés sont francais et n’ont pas leur résidence
permanente. Ce qui fait que ¢a limite quand méme grandement 1’acces
au financement. Donc ¢a c’est un gros probléme qu’on a finalement
(Conseiller 2).

En plus de son positif impact sur 1’acces au financement, la diversité ethnique pourrait
aussi faciliter 1’accés a la clientéle grace a un sentiment d’appartenance, selon

Conseiller 2. 11 affirme :

Pour les consommateurs, pour I’image de I’entreprise aussi, et tout ca.
Donc oui effectivement. La communauté nord-africaine peut percevoir
et dire « bah tiens I’entreprise appartient a 50 % a quelqu’un de notre
communauté ». Ca peut aider aussi le fait que sa cofondatrice ou son
cofondateur soit natif Québécois. Oui effectivement peut-étre un
sentiment d’appartenance. Le monde aime bien s’identifier aux autres,
aux produits, aux marques, et aux entrepreneurs. Donc pour certaines
personnes, ¢a peut les sécuriser. Et pour les personnes qui sont peut-Etre
un peu plus ouvertes sur I’international (Conseiller 2).

En effet, selon lui, cette diversité aiderait la nouvelle entreprise a faire face aux
consommateurs locaux qui seraient conservateurs vis-a-vis des produits étrangers. Il

témoigne avec I’exemple d’une entrepreneure nord-africaine :

Au début, toutes les personnes pensaient qu’elle voulait vendre ses
produits a la communauté nord-africaine. Elle dit « non, non, ce n’est
pas ¢a je veux faire, je veux faire connaitre le couscous aux Québécois
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tout simplement. C’est pour ¢a que je vais aller 1a [dans tel supermarché]
». Mais elle a fait plusieurs kiosques ou des comptoirs pour faire gotter,
des choses comme ¢a. Elle a eu un trés bel accueil, je dirais pour 80 %
des consommateurs. Mais a 20 %, clle a eu des réactions-la
complétement... ¢a allait du pur racisme, en passant par les personnes
qui étaient réticentes « c’est quoi le couscous ? On ne connait pas ». La
maintenant tout le monde connaissait le couscous. On mange bien. Mais
je dirais au niveau des consommateurs, on voit bien qu’il y a un peu plus
de conservation, le petit coté conservateur est un petit peu plus présent.
Donc on voit qu’il y a beaucoup de travail a faire. Tu sais quand on
arrive avec des produits culturels de 1’outre-mer, de 1’extérieur...
(Conseiller 2).

Pour lui, la mixité au sein d’une équipe entrepreneuriale n’a pas d’inconvénient :

Moi je ne vois pas [d’inconvénient]. En tout cas, moi je n’en ai pas
percu. Il est certain qu’un homme qui arriverait avec un profil un petit
peu plus macho et qui est associ¢ avec une femme ¢a ferait peut-&tre
quelques frictions. Mais tous les entrepreneurs qui sont pass€s par notre
programme au cours des sept derniéres cohortes que j’ai gérées je n’ai
vu aucun comportement déplacé de leur part. Donc je ne vois pas
d’inconvénient. Moi je dirais que c’est méme un avantage d’avoir une
équipe mixte.

4.2.3 Répondant 3 (R3)

Le répondant 3 est un conseiller en entrepreneuriat que nous nommons « Conseiller
3». Originaire d’Afrique subsaharienne, il travaille dans un organisme
gouvernemental depuis trois années, et sa clientele est composée essentiellement de

personnes issues de I’immigration.

Selon Conseiller 3, I’entrepreneuriat en équipe est bénéfique non seulement pour

I’¢largissement du réseau, mais aussi pour la complémentarité :

Bénéfice pour avoir un réseau plus élargi, dans ce sens ou si chaque
associé peut rejoindre tel nombre de personnes, on le multiplie c’est shr
versus un entrepreneur qui démarre tout seul. Et puis aussi dans certains
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cas, je donne un exemple, si dans 1’équipe, il y a la complémentarité,
c’est quelque chose aussi qui est super intéressant. On a souvent des
entrepreneurs qui maitrisent plusieurs langues, donc qui pourront
s’allier a plusieurs partenaires, plusieurs clientéles.

I1 lui arrive de conseiller des entrepreneurs de se trouver des associés sur la base de la

complémentarité. Il nous donne un exemple :

C’était principalement pour la complémentarité, parce que bon
I’entrepreneur était vraiment a I’aise avec son idée et tout, mais au
niveau des programmes ou en tout cas de 1’écosystéme entrepreneurial
au Québec, ¢a nous prenait un partenaire qui pouvait I’aider avec la
barriére linguistique, c’est que cet entrepreneur ne parle pas la langue.

Selon lui, la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale permet d’avoir
acces a certains types de financement notamment grace a la présence d’une femme ou

d’une minorité visible :

Quand on parle de financement, souvent il y a des programmes qui sont
spécifiques aussi par exemple a D’entrepreneuriat féminin, ou a
I’entrepreneuriat de la diversité ethnoculturelle. Donc avoir des associés
qui détiennent une part significative dans I’entreprise ¢a permet d’aller
chercher ces programmes-la de plus. [...] Donc je trouve qu’encore une
fois les ressources spécifiques de financement qui existent comme par
exemple les bourses d’Entreprendre ici*!, qui sont destinées
uniquement a la diversité ethnoculturelle. Donc il faut qu’il y ait quand
méme un minimum de pourcentage détenu par les personnes issues de
la diversité. Donc une équipe diversifiée a plus de chances d’aller
chercher ce financement-la. On parle par exemple dans le cas de la
communauté noire de FACE?? [Federation of African Canadian
Economics] qui est un programme de financement aussi qui a été créé
récemment qui offre quand méme des montants hyper intéressants en
termes de prét. On parle des FONDS Mosaique®® de Filaction®* qui
sont des montants aussi trés conséquents qui sont dédiés uniquement a
la diversité. Donc en termes de financement, il y a énormément de

31 https://entreprendreici.org/

32 https://facecoalition.com/fr/

33 https://www.fondsmosaique.com/
34 https://filaction.gc.ca/
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programmes qui existent. Donc avoir des associés issus de la diversité
permet d’¢largir un petit peu ce champ-la. [...] Ce sont aussi des
programmes comme Femmessor avant qui est devenu maintenant
Evol®®, ¢’était principalement pour I’entrepreneuriat féminin, donc il
fallait forcément qu’il y ait une associée qui détenait un pourcentage
dans I’entreprise pour pouvoir accéder a ce prét-la qui est quand-méme
un prét hyper-important qui permet de faire une croissance. Donc le fait
d’avoir une associée permettait d’avoir acces a ce fonds-la.

De plus, d’apres Conseiller 3, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale permet
aussi d’aller chercher un réseau et un marché plus large, grace notamment a la présence
des entrepreneurs issus de I’immigration : « Et puis bien sir tout 1’apport aussi du
réseau, du marché que peuvent amener des entrepreneurs issus de I’immigration ».
Quant a la diversité de genre, elle donne plus de crédibilité a I’entreprise vis-a-vis de

son marché, selon lui :

Ca revient un petit peu au niveau de la crédibilité de 1’entreprise par
rapport a son marché. Par exemple, si c’est un marché qui s’adresse
principalement a une clientéle féminine le fait d’avoir des personnes
issues donc de I’entrepreneuriat féminin ¢a crée un lien par rapport a
cette clientele-1a. Ca ne veut pas dire qu une équipe masculine ne pourra
pas rejoindre cette clientele, mais le lien je trouve qu’il est créé d’une
maniére un peu plus organique, on va dire (Conseiller 3).

Pour Conseiller 3, la diversité de genre ou la mixité permet aussi a 1’entreprise de
bénéficier des réseaux de femmes d’affaires grace a une présence féminine dans

I’équipe entrepreneuriale. Il déclare :

Le réseau des femmes d’affaires du Québec par exemple, qui fait un
événement trés médiatisé. Au dernier événement, il y avait méme le
premier ministre Francgois Legault qui était présent pour apporter donc
un soutien a ce mouvement-la (Conseiller 3).

35 https://www.evol.ca/
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Concernant 1’ethnie, d’aprés Conseiller 3, la diversité ethnique permet d’aller chercher

un nouveau marché a I’international grace a la présence d’une personne immigrante :

Concreétement, quand on passe a I’étape de I’exportation, d’aller
chercher de nouveaux marchés dans ce cas-la, le fait d’avoir une
personne qui vient d’un autre pays ¢a peut facilement ouvrir, surtout si
cette personne-1a a déja son réseau bati, a déja dans le fond des contacts
qui peuvent aider facilement cette entreprise a s’exporter. Ca c’est un
avantage net qu’on voit.

De plus, selon lui, la diversité ethnique permet a I’équipe une meilleure compréhension
de la culture d’affaires locale grace a la présence d’une personne native du Québec. Il

souligne I’importance d’une présence québécoise dans une équipe entrepreneuriale :

En termes aussi de diversité ethnique, il faut aussi comprendre la culture
d’affaires locale. Donc que si on a une équipe qui n’a pas d’associé€s qui
comprennent la culture d’affaires d’ici, ¢a peut étre un défi pour eux de
s’insérer dans cet écosysteme-1a (Conseiller 3).

Dans ce sens, il lui arrive de conseiller des entrepreneurs issus des minorités visibles

de se trouver un associé¢ de la majorité ethnique, et vice versa. Il explique :

Oui ¢a va dans les deux sens, parce que 1’objectif en fait de notre
accompagnement, c’est de permettre a ce que I’entrepreneur, si son
besoin est vraiment axé a chercher de nouveaux marchés ou de
nouveaux partenaires, ¢’est de I’aider un petit peu dans cette démarche-
la. Et effectivement il nous est arrivé de suggérer, d’aller justement
s’inscrire par exemple aux chambres de commerce pour pouvoir comme
accéder a des événements de réseautage et de 1a parler de son projet puis
éventuellement trouver des associés si le besoin est toujours la. Donc
effectivement oui (Conseiller 3).

Par ailleurs, selon Conseiller 3, de nos jours, les équipes entrepreneuriales diversifiées
(genre ou ethnie) bénéficient d’une bonne perception de la part des acteurs externes au
Québec. Il illustre ses propos en prenant I’exemple de I’écoresponsabilité qui serait la

convention que tout le monde doit suivre :
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Une entreprise qui a de la diversité maintenant en tout cas en 2022 au
moment ou on se parle 1a, je pense que ca apporte vraiment, c’est
comme une entreprise, je fais le parallele avec I’écoresponsabilité, c’est
dans les valeurs actuelles de la société. Donc un peu comme avec
I’écoresponsabilité on n’a pas le choix que de faire quelque chose. Dans
le cas de la diversité ethnique et de genres aussi, encore une fois comme
je I’ai bien mentionné, c’est qu’on ne peut pas ignorer vraiment une
bonne partie de la force créative qui existe dans une société¢ dont la
diversité en fait partie. Donc, moi je pense que ¢a devrait, et je pense
que c’est vu d’un bon ceil par les clients. [...] Ouais c¢’est un point
positif. Et puis ¢a doit I’étre et j’espere que ¢a 1’est que ¢a va continuer
a étre aussi (Conseiller 3).

En effet, pour lui, les équipes entrepreneuriales les mieux pergues par les acteurs

externes au Québec sont les équipes qui sont a la fois multiethnique et mixte :

Pour moi, I’équipe la mieux pergue par les acteurs externes, je pense
que j’irai avec la Mumix [multiethnique et mixte], dans le sens que, dans
le fond, une équipe diversifiée au niveau du genre et de I’ethnie, ¢a peut
vraiment ouvrir beaucoup de portes, de marchés. Et puis, c’est une belle
perception a mon avis (Conseiller 3).

Selon lui, cette bonne perception vis-a-vis de la diversité ethnique et méme vis-a-vis

de la diversité de genre profite a la société québécoise dans son ensemble :

La diversité ethnoculturelle et ethnique, c’est récemment que ¢a
commence a €tre mise de 1’avant, tant mieux, tant mieux, parce que
aucune nation, une société ne peut pas se développer en ignorant une
bonne partie, on va dire, de sa force. Donc comme [’Indice
entrepreneurial québécois*® le montre aussi, les clientéles qui ont fort
potentiel c¢a reste I’entrepreneuriat des personnes issues de
I’immigration, 1’entreprenariat féminin et 1’entrepreneuriat des jeunes.
Donc il faut forcément investir dans cette clientele entrepreneuriale-la,
si le Québec veut garder sa place et méme aller chercher un petit peu
plus en termes de retombées économiques (Conseiller 3).

36 https://indiceentrepreneurialqc.com/rapports/indice-2021/
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De surcroit, pour Conseiller 3, la diversit¢ de genre ou la mixité n’aurait aucun

inconvénient sur I’entreprise :

Moi, honnétement peut-Etre que je suis un peu biaisé, mais je ne vois
pas forcément d’inconvénient, a part le défi de coordination au début.
Donc c’est siir que 1’équipe doit s’entendre, doit s’aligner et tout, mais
au-dela de ¢a, moi je vois plus les avantages que les inconvénients. Puis
un défi de trouver une direction commune, mais en soi ¢’est vraiment
un plus. C’est comme si on me demandait c¢’est quoi les inconvénients
de respirer (rires). Je ne sais pas, peut-€tre qu’il y en a, mais je ne les
VOis pas encore.

Par contre, selon lui, la diversité ethnique pourrait freiner le lancement d’un projet

d’entreprise. Il déclare :

La plupart des équipes qu’on a eues c¢’étaient des équipes diversifiées
[ethniquement]. Donc c’est ¢a la clientele. On voyait qu’il y avait par
exemple une adaptation de fagons de faire, qui souvent pouvait freiner
le lancement du projet (Conseiller 3).

4.2.4 Répondant 4 (R4)

Concernant le répondant 4, il s’agit d’un conseiller en entrepreneuriat que nous
nommons « Conseiller 4 ». Originaire d’Europe, Conseiller 4 réside au Québec depuis
10 ans et travaille dans un organisme d’accompagnement montréalais depuis un an et
demi. Il accompagne essentiellement des entrepreneurs jeunes (moins de 35 ans). 1 lui

arrive de leur conseiller de se trouver des associés :

Donc moi je recommande aux entrepreneurs de s’entourer pour les
raisons que j’ai citées : d’avoir plus de réseaux, plus de temps, plus
d’idées, plus de créativité, et du soutien quand ¢a ne va pas, quelqu’un
avec qui féter quand c¢a va bien, et idéalement les forces et les
compétences de cette équipe-1a vont étre complémentaires (Conseiller
4).
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D’aprés Conseiller 4, « une équipe diversifiée, elle aura plus d’idées, elle aura une
meilleure compréhension globale, holistique du marché, elle comprendra mieux ce que
veulent les différents types de clients ». Aussi, pour lui, « le monde est diversifi¢ donc
pourquoi I’entreprise ne le serait pas ? Si on veut créer un gros produit qui sert le monde

faut qu’on soit capable de comprendre comment fonctionne le monde » (Conseiller 4).

Dans le méme ordre d’idées, selon lui, la diversité ethnique de 1’équipe
entrepreneuriale représente une richesse pour la nouvelle entreprise, car elle permet de
mieux comprendre a la fois la clientele locale et le marché international, grice

notamment au vécu des cofondateurs. Il déclare :

Je pense que ce qui est riche c’est ce qu’ils ont vécu, 1’équipe
cofondatrice ce qu’elle a vécu, individuellement chacun des membres
qui la composent, ce qu’ils ont vécu. Si ce qu’ils ont vécu se compléte,
ils vont étre capables de mieux comprendre ce qui se passe puis de
mieux interagir a 1’interne, puis aussi a I’externe. Surtout si on veut
avoir un produit a I’international, c’est utile de comprendre comment
fonctionnent les régions dans le monde et tout ¢ca. Mais ethniquement
diversifié, je pense qu’il faut aussi faire attention a dire moi je veux
quelqu’un a la couleur de peau différente dans mon équipe pour le
mettre sur les photos de mon site internet puis que ¢a attire des clients.
Je pense que c’est un comportement... je pense que ¢a a peut-Etre des
avantages mais que je ne pense pas @ mon avis que ce soit le meilleur
pour ca. Avec les entrepreneurs que j’ali accompagnés ce qu’on
remarque c’est qu’en fait la couleur de peau vient avec un bagage
finalement culturel qui est différent. C’est ¢a que je trouve plus
intéressant et qui vient apporter de la richesse a I’équipe (Conseiller 4).

En ce qui concerne la diversité des genres, d’apres Conseiller 4, elle est une source de

diversification de compétences au sein de I’entreprise :

Je pense que les soft skills sont différentes dans les genres, donc ¢a peut
étre intéressant de les méler pour avoir une équipe entrepreneuriale plus
puissante. [...] Donc en termes de soft skills, en termes de hard skills,
et encore une fois pour créer... je pense qu’une entreprise il faut qu’elle
soit capable de mettre en place un climat sain et propice a un bien-étre
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au travail pour que les gens soient compétents et performants et une
équipe de cofondateurs qui est diversifiée va étre capable de faire ca.

Dans ce sens, il lui arrive de conseiller un entrepreneur homme de se trouver une

cofondatrice. 11 déclare :

Tu vois, pour un gars qui est tout seul, je dirais « tu devrais te trouver
une cofondatrice fille », ¢ca arrive que je puisse dire ¢a. [...] pour la force
de la diversité d’une équipe diversifiée en termes de genre. Je pense
qu’au niveau des soft skills rapidement ¢a se remarque la fagon dont on
approche le marché. Et puis moi je pense que la start-up c’est un super
véhicule pour apporter les solutions positives dans le monde et il faut
que ces véhicules-1a soient bien pensés. Puis je pense qu’un gars et une
fille, ¢a peut bien faire ¢a (Conseiller 4).

A la question « Est-ce qu’il est déja arrivé de conseiller une entrepreneure cette fois-ci

femme de trouver un associ¢ homme ? », il répond :

Non, mais dans I’autre sens oui parce que le standard ici ce sont des
hommes blancs, donc s’il y a déja un homme blanc, je vais peut-étre
décider d’ajouter quelque chose de différent pour ajouter de la force.
Mais I’inverse, si ¢’est une femme je ne vais jamais lui dire de se mettre
avec un homme parce qu’il y’a plus de subventions pour les hommes, il
y’a plus de prix ou d’acces au financement pour les hommes. Faire ¢a
c’est alimenter un systeme qui fonctionne mal (Conseiller 4).

Pour les mémes raisons que précédemment, il ne lui est pas encore arrivé de conseiller

un entrepreneur d une minorité visible de se trouver un associé de la majorité ethnique :

Non. J’ai accompagné plusieurs entrepreneurs issus des minorités
visibles mais qui étaient toujours en €quipes entrepreneuriales. [...]
J’imagine que ce qui se cache derriere ¢a pourrait étre que pour lever
des financements, les statistiques disent que ce sont toujours des
hommes blancs qui leévent des financements par capital de risque, donc
si un entrepreneur de la minorité visible veut avoir acces au capital de
risque, il est mieux de trouver un cofondateur qui remplit le critére 1a,
malheureusement. Mais ouais pas encore arrivé jusque-la parce que je
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me dis que les fonds d’investissements vont changer de mentalité
(Conseiller 4).

Par ailleurs, selon Conseiller 4, la diversité de genre de 1’équipe entrepreneuriale
influence positivement I’acces aux ressources externes par la nouvelle entreprise, grace

notamment a une présence féminine dans 1’équipe. Il explique :

Je pense que les gens, de plus en plus, ont envie de voir des femmes
dans le monde de la technologie, des start-ups de la technologie, et
méme dans le monde de la création d’entreprise. Donc je pense que c’est
un impact positif sur 1’accés aux ressources externes. [...] Du
financement, du mentorat... Les trois gros points c’est la formation, le
réseau et le financement, de ce qu’on fait (Conseiller 4).

Pour lui, la diversité ethnique aussi influence positivement [’accés aux ressources

externes, mais a un moindre degré que la diversité des genres. Il déclare :

Je dirais a peu prés la méme chose. C’est un petit peu moins le cas
malheureusement. Le débat homme-femme est plus avantageux. Le
débat par rapport a la diversité des genres, j’ai ’impression qu’il est plus
avancé, alors la diversité ethnique, j’ai ’impression qu’il est un petit
peu moins valorisé (Conseiller 4).

Cependant, selon lui, la diversité de genre et la diversité ethnique sont toutes deux

percues positivement par les acteurs externes, parce que :

Ca montre que la premiere personne qui a eu 1’idée de I’entreprise a eu
a cceur d’essayer de mettre en place une équipe qui représente la
population, c’est a dire qui soit autant constitu¢ d’hommes que de
femmes. Je pense que c’est ¢a qui est important finalement, c’est que
I’entreprise refléte la représentation de 1a ou elle se trouve. Il y a autant
d’hommes que de femmes sur terre. Donc pourquoi une équipe de
quatre (4) cofondateurs c¢a devrait juste étre des hommes ? Pareil pour
la diversité ethnique. Je pense que ¢a montre une sensibilité de cette
équipe. [...] Apres il y a peut-Etre des gens qui sont arriérés, puis qui
pensent différemment (Conseiller 4).
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En effet, pour Conseiller 4, la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale
témoigne d’un effort fait par ’entreprise au méme titre que 1’écoresponsabilité. 11

affirme :

En fait, ce sont des questions qui sont super importantes a tous les
niveaux, au méme titre que je vais acheter des produits d’entreprises
plus écoresponsables parce que je vais encourager les entreprises qui
font D’effort, si je sais que ’entreprise fait un effort pour former une
équipe diversifiée, je vais vouloir consommer de cette entreprise-la,
parce que je veux encourager un monde ou les entreprises mettent de
I’avant la diversité. Ca dépend un peu de quelle entreprise, mais, je
pense que ¢’est motivant pour les clients d’acheter d’une entreprise qui
est diversifiée ethniquement. Il y a des entreprises qui font faire leur
chaine de production par des gens qui essaie d’avoir une diversité,
méme au niveau des handicaps que certains employés peuvent avoir. Il
y a des clients qui achétent de cette entreprise l1a parce qu’ils savent
qu’elle emploie des travailleurs handicapés. Donc je pense que les gens
ont envie de participer a une entreprise qui essaie de faire quelque chose
de bien pour la société. Donc une équipe qui est diversifiée c’est une
entreprise qui sait qu’elle a une part a faire pour créer une entreprise qui
reflete la population dans laquelle elle est, et puis que les gens aient
envie d’encourager ca (Conseiller 4).

Dans ce sens, d’apres lui, les équipes entrepreneuriales les mieux percues sont celles

qui sont a la fois multiethniques et mixtes :

Je dirais la Mumix [multiethnique et mixte], parce que c’est ce qu’on a
envie de voir dans le monde de demain. Donc en contraste avec ce qui
a existé puisqu’il continue d’exister, c’est a dire des entreprises qui sont
des équipes de la majorité ethnique masculine, les Mamas, on remarque
la force des €quipes multiethniques. Et puis si toutes les start-ups, toutes
les entreprises étaient Mumix ¢a veut dire que ¢a créerait beaucoup
d’emplois aussi pour des gens de la diversité ethnique, pour des femmes,
en fait, pour les gens qui aujourd’hui sont sous-représentés dans ce
secteur-la. Donc ¢a donnerait un pouvoir d’achat différent a certaines
personnes. Donc je pense qu’il y a énormément d’impacts positifs
d’avoir des équipes Mumix. Donc les parties prenantes externes
soucieuses de ¢a valoriseraient ¢a (Conseiller 4).
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En opposition, pour lui, les équipes les moins bien percues sont les équipes de type
Mifém (minorité ethnique et féminine), dues a leur rareté ou a I’absence d’historique

de succes :

Selon moi, par la société, ce qui serait la moins bien pergue, je dirais
que c’est les Mifém [minorité ethnique et féminine]. Je me fie aux
statistiques, parce que je ne les connais pas trés bien mais j’ai
I’impression que sur 1’acceés aux financements, c’est elles qui ont le
moins acces. [...] Avant par exemple en Amérique du Nord, il y avait
peu de personnes issues de minorités ethniques qui travaillaient en tech
[technologie], et il y a peu de femmes qui travaillent en tech. Donc des
femmes issues de la minorité ethnique qui travaillent tech, c’est quelque
chose qui commence a arriver. Et puis les gens ont un peu des problémes
avec ¢a un petit peu. Etant donné qu’il y’a pas d’historique
d’entreprises, qu’il y en a c’est sir, mais des entreprises qui ont un
historique de succes énorme qui sont des Mifém, les gens sont plus
réticents a investir dedans les Mifém (Conseiller 4).

Selon Conseiller 4, la diversité de genre ou la mixité n’a pas d’effet néfaste sur
I’entreprise : « je ne pense pas qu’il y ait un inconvénient ». En revanche, pour lui, la
diversité ethnique pourrait avoir des inconvénients si les cultures sont trop éloignées,
car la nouvelle entreprise ne dispose pas d’assez de ressources, en 1’occurrence le

temps, pour faire face a cet éloignement culturel. I1 donne un exemple :

Je prends un exemple extréme. Imaginons que je travaille avec un
Japonais. On ne se dit pas « bonjour » de la méme fagon au Japon qu’on
se dit « bonjour » en France. Donc si déja pour vous dire « bonjour » le
matin au bureau, c¢’est compliqué, on imagine qu’il y a plein de choses
qui risquent d’étre compliquées. Donc ¢a pourrait étre un peu ce que je
disais précédemment : de dire qu’au début on ne peut pas se permettre
[de perdre du temps]. J’ai 'impression de mon expérience, de ce que
j’ai vécu dans la derniere année en compagnie des entrepreneurs jeunes
qui lancent pour la premiere fois une entreprise, c’est qu’ils ne peuvent
pas se permettre d’avoir ce genre de difficulté 1a, ils n’ont pas le luxe de
pouvoir se permettre ¢a parce qu’il y a trop de choses qui viennent
compliquer le processus ; donc c’est du temps en plus, c’est de la
lourdeur en plus, ¢a pourrait étre ¢a les problématiques supplémentaires
(Conseiller 4).



144

En guise de conclusion, pour Conseiller 4, le modele actuel de financement des

nouvelles entreprises doit évoluer afin de devenir plus inclusif. Il déclare :

C’est nécessaire de faire une différence, c’est nécessaire qu’on change
ce modele 1a ou ce sont des hommes blancs qui créent des projets et puis
qui ont confiance en eux, qui se sentent capables et qui lévent du
financement parce que les gens défendent les financements : « mais ce
sont des hommes blancs qui ont réussi avant eux ». Donc on est dans un
pattern qu’il faut briser, donc je pense que c’est un sujet [de recherche]
intéressant. Puis ¢’est aussi un probléme d’acces a I’information. Si on
était capable de savoir que 95 % des équipes Mifém [minorité ethnique
et féminine] qui lévent du financement font un exit 5 ans plus tard®’, on
serait comme « Waouh ! Il faut vraiment qu’on investisse plus la-dedans
». On a trées peu d’exemples de Mifém qui ont eu des succes
incroyables, ce n’est pas parce que ce ne sont pas des bons
entrepreneurs, ¢’est plutdt parce que ce sont des entrepreneurs qui sont
beaucoup moins financés. Je pense que c’est un sujet de recherche qui
pourrait peut-étre amener de la lumiére sur comment est-ce qu’ils font
ces groupes ethniques, ces équipes entrepreneuriales, puis qu’on
pourrait dire « regardez ¢a vaut la peine », a financement égal elles sont
beaucoup plus performantes. Les gens peut-étre reverraient leur
décision d’investissement (Conseiller 4).

4.2.5 Répondant 5 (RS)

Le répondant 5 est le directeur de I’accompagnement d’un organisme montréalais, que
nous nommons « Conseiller 5». Originaire d’Amérique du Nord et ancien
entrepreneur, Conseiller 5 est aujourd’hui en charge a la fois des programmes
d’incubation et d’accélération. Dans I’organisme pour lequel il travaille depuis deux

ans, I’entrepreneuriat en équipe occupe une place importante. Il déclare :

Si on regarde notre accélérateur, on n’accompagnera pas des gens qui
sont seuls, parce qu’on veut accompagner des équipes entrepreneuriales
qui vont étre capables d’amener le projet a un niveau supérieur. [...] Il
y a trés peu d’entreprises qu’on accompagne qui ont énormément de

37 A titre de rappel, il s agit de dépasser le cap des 5 ans d’existence, car 50 % des nouvelles entreprises
disparaissent avant 1’age de 5 ans (Johnson ef al., 2018).
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succeés qui sont lancées par un solo-entrepreneur. Donc on croit
beaucoup en la force d’une équipe, et puis d’une équipe complémentaire
(Conseiller 5).

Selon lui, dans une équipe entrepreneuriale, la diversité en général et la diversité
ethnique en particulier représente une richesse, car elle est une source de

complémentarité :

On le voit dans nos cohortes a quel point la diversité de toutes sortes, de
genres, de [D’ethnicité, d’expérience, d’age, peu importe, amene
tellement de richesses a une équipe. Je le vois sur une cohorte de 15
entrepreneurs a quel point ¢a fait évoluer les gens sur le plan personnel
et professionnel, sur le plan du projet que je n’ai jamais vécu de
I’intérieur : je n’ai jamais co-fondé une entreprise avec des gens qui
avaient vraiment des éléments trés différents des miens. J’ai fondé
I’entreprise avec un cofondateur, et puis on était colocataires, et puis
deux hommes blancs trés similaires, mais je le vois dans un groupe. Je
le vis avec mes entrepreneurs a quel point ¢a a un impact. Je peux juste
imaginer que dans une entreprise ¢a laisse ses effets bénéfiques. Ce sont
des perspectives différentes, ce sont des expériences différentes, ce sont
d’autres ¢léments qui vont faire que 1’équipe va étre plus
complémentaire, va pouvoir réfléchir le projet sous différents angles
(Conseiller 5).

De plus, pour lui, la diversité de genre aussi est une source de complémentarité. Il

affirme :

Des profils différents ameénent des visions différentes, de la
complémentarité. Et puis, encore une fois, dans nos cohortes
[d’entrepreneurs], je le vois, moitié homme moitié femme, ou presque,
puis on voit que les gens évoluent tu sais de par les rencontres qu’ils
font. C’est slir que c’est comme ¢a dans un projet [entrepreneurial]
(Conseiller 5).
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D’aprés Conseiller 5, le contexte québécois ou canadien fait que la diversité de genres
(grace a la présence de la femme) et la diversité ethnique (grace a la présence d’un

natif) toutes deux influencent positivement I’accés au financement :

Il y des trucs trés niaiseux comme avoir acces a du financement, des
subventions qui vont subventionner les femmes en entrepreneuriat.
Donc s’il y a une femme dans 1’équipe, vous allez avoir acces a ¢a, alors
que vous ne I’auriez pas s’il n’y avait pas de femme. Ou un immigrant
qui cofonde avec un local [natif], il y a malheureusement encore dans
notre écosystéme des financements qui sont accessibles juste pour les
résidents permanents. Donc il y a cet avantage pour un entrepreneur issu
de I’immigration de cofonder avec un local [natif]. Je I’ai vécu, car mon
cofondateur était un Frangais, il n’avait acces a aucun financement. Pour
ces raisons-1a, j’avais 51 % des parts de I’entreprise parce que c¢’était
majoritairement une propriété d’un québécois citoyen canadien.

Selon lui, en plus de faciliter I’acces au financement, la diversité ethnique faciliterait

aussi I’internationalisation et serait également une source d’innovation :

Et puis apres ¢a, si le projet a I’ambition de s’internationaliser, on a une
équipe qui a une connaissance du monde qui est compleétement
différente de trois personnes de Sherbrooke qui ensemble lancent une
entreprise a Sherbrooke. On n’est pas sur le méme niveau de
compréhension, et puis des connaissances de d’autres entreprises
d’ailleurs dans le monde qui peuvent inspirer le projet, et puis amener

de I’innovation (Conseiller 5).

De surcroit, d’apres Conseiller 5, la diversité ethnique de I’équipe entrepreneuriale
pourrait aussi apporter « des ressources du pays de provenance » notamment grice au

« réseau de contacts » de la personne immigrante :

Tu vois, on avait une entreprise ici qui a été¢ fondée 1’année derniere par
XXXX qui était du Sénégal. Et puis elle avait énormément un réseau de
contacts de fou la-bas, et puis maintenant elle est ici, mais la elle était
seule dans le projet, mais si elle était dans une équipe entrepreneuriale,
son réseau de contacts la-bas peut amener énormément de ressources
pour un projet.
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A la question « est-ce que vous é&tes déja arrivé de suggérer ou de conseiller un

entrepreneur d’une minorité visible de se trouver un entrepreneur de la majorité

ethnique ? », il répond :

Non, jamais. Je dirais, les deux trucs qui pourraient pousser a ¢a, c’est
une compréhension profonde du marché local, donc c¢’est quelqu’un qui
est nouveau sur le territoire puis qui cherche un co-fondateur, mais
écoute c’est tant mieux si tu peux trouver quelqu’un qui a une
compréhension profonde du marché local et un accés au financement,
aux ressources, aux programmes. Nous on est ouvert a tout le monde
mais ce n’est pas comme ¢a partout dans [’écosystéme encore
malheureusement. Donc, je ne verrais pas pourquoi je dirais ¢a te prend
absolument un associé¢ de la majorité, mais si la personne se recherche
un cofondateur ¢a peut étre des éléments qui entrent en ligne de compte
(Conseiller 5).

suggérer a une femme entrepreneure de se trouver un associ¢ homme :

Je ne vois pas de raison. Je ne verrais pas de raison de conseiller ca. Je
n’aurai pas de raison de déconseiller non plus. Ma vision personnelle du
genre est trop fluide pour que je fasse une coupure entre homme et
femme.

En ce qui concerne le genre, pour Conseiller 5, il y a aucune raison de conseiller ou de

Cependant, pour lui, la diversité de genre de I’équipe entrepreneuriale est percue

positivement dans le contexte québécois, notamment grace a la perception positive

envers les entreprises familiales au Québec. Il déclare :

Déja si les gens font le constat rapidement que c’est un couple qui lance
une entreprise familiale, je pense qu’au Québec, on a cette vision
positive 1a, I’importance des entreprises familiales, des PME et tout ¢a.
Ce qui fait que méme si c’est un biais, que ce n’est pas vrai, mais peut-
étre que ¢a a un aspect, un impact faussement positif dans la téte des
gens. Et apres, je pense que les gens sont quand méme conscients de la
force de la complémentarité des profils dans une entreprise, dans une
équipe fondatrice. Donc un homme, une femme, une diversité de toutes
sortes dans le projet... mais peut étre que je vois le monde avec des
lunettes roses (Conseiller 5).
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Quant a la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale, elle serait percue « encore

plus positivement » que la diversité des genres, selon lui :

J’espére encore plus positivement, parce qu’autant depuis tantot je dis
je ne vois pas de différence entre un homme et une femme autant quand
méme il y a une différence d’un bagage culturel, d’expérience, de
connaissances de gens qui proviennent de pays différents dans le
monde. Et puis 14, j’espére que les gens reconnaissent ¢a, et se rendent
compte qu’'une équipe multiculturelle nécessairement a beaucoup plus
d’expérience, a un accés a un réseau, a des ressources, a des
connaissances qui sont beaucoup plus larges que trois gars de Saint-
Jérdme qui lancent un projet ensemble (Conseiller 5).

Dans ce sens, selon Conseiller 5, la diversité ethnique est « une premiére porte pour
trouver des clients ». Pour lui, la diversité de genre aussi permet de trouver des clients,
notamment une clienteéle féminine grace a la proximité de genre : « sur les réseaux
sociaux peut étre que la femme de 1’équipe va réussir a connecter plus avec la base de
clientéle féminine ». Néanmoins, pour lui, la diversité ethnique n’a pas que des
bénéfiques : « plus on est des gens différents, plus il y a des chances qu’on n’ait pas les
mémes valeurs ou les mémes missions dans la vie ; Donc il y a toujours ce danger-la

qui guette » (Conseiller 5).

4.3 ANALYSE INTER-CAS

Le but de cette recherche est d’explorer, a partir du discours des personnes
participantes, I’influence de la diversité (ethnie ou genre) de I’équipe entrepreneuriale
sur I’acces aux ressources externes par une nouvelle entreprise. Dans cette optique et
au moyen d’une analyse thématique, nous avons identifi¢ deux catégories
conceptualisantes : ressources internes et légitimité organisationnelle. Ces deux
catégories conceptualisantes nous permettent de répondre adéquatement a nos

questions de recherche que nous rappelons :
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1. Comment la diversité (ethnie ou genre) de 1I’équipe entrepreneuriale
peut-elle influencer I’acceés aux ressources externes par une nouvelle
entreprise ? (Catégories 1 et 2) ;

2. Comment la diversité (ethnie ou genre) de 1’équipe entrepreneuriale
peut-elle influencer la 1égitimité d’une nouvelle entreprise ? (Catégorie
2);

3. Comment la légitimité d’une nouvelle entreprise dont I’équipe
entrepreneuriale est diversifiée (ethnie ou genre) peut-elle influencer

son acces aux ressources externes ? (Catégorie 2).

Chaque catégorie se subdivise en plusieurs thémes et sous-thémes. Pour Paill¢ et
Mucchielli, 2021, « I’analyse thématique, par I’entremise des thémes, vise a dégager
un portrait d’ensemble d’un corpus » (p. 19). La figure 4.1 présente un portrait
d’ensemble de notre analyse thématique. Cela fera 1’objet de plus amples détails dans
les prochaines sections afin de permettre une meilleure compréhension de notre sujet

de recherche.
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4.3.1 Ressources internes

Pour I’ensemble des personnes participantes de notre étude, la diversité (genre ou
ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale vient avec plusieurs ressources internes (voir
tableau 4.1). D’abord, nous avons les ressources internes reliées directement a la
présence méme de la diversité, a savoir la présence féminine et la présence masculine
pour la diversité de genre, et la présence québécoise native et la présence immigrante
ou d’une minorité visible pour la diversité ethnique. Ensuite, il y a d’autres ressources

internes qui découlent de cette présence de la diversité, sous forme de compétences

opérationnelles.
Tableau 4.1
Ressources internes
Thémes Sous-thémes Cas Répondants
Diversité de Présence féminine A,B,C,D,E  R3,R4,RS5
genre
Présence masculine A,C,D,E RI1,R2
Présence de la Diversité Présence québécoise R1, R2, R3,
L . . A,C D, E
diversité ethnique native RS
Présence immigrante
ou d’une minorité A,B,C,D RI,R2,R3,
.. R4, R5
visible
Mel!leure capacité de D RI, R2
gestion
Mellleure.: capacue de D Rl
communication
Meilleure connaissance D R1,R2,R3,
Compétences opérationnelles de I"¢cosysteme local R4
Langues parlées A R3
Ouverture et facilité
d’adaptation A R2
C’r.eatwlte. et capacite G R5
d’innovation

Nos données.
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4.3.1.1 Présence de la diversite (genre ou ethnie)

Pour la grande majorit¢ des personnes participantes, la diversit¢é de 1’équipe
entrepreneuriale est une ressource interne importante, qu’il s’agisse de la diversité de
genre ou de la diversité ethnique. Cela se matérialise par la présence féminine, par la
présence masculine, par la présence québécoise, ou encore par la présence immigrante

ou d’une minorité visible.

4.3.1.1.1 La présence féminine

Selon I’Entrepreneur 3 (cas B), la diversité de genre de leur équipe entrepreneuriale

leur est bénéfique vis-a-vis de la clientéle, notamment grace a la présence féminine :

Une femme dans une entreprise, c’est trés important, pour ne pas dire
c’est urgent. Donc une femme qui te donne un prix, un homme qui
donne un prix, tu choisiras la femme, statistiquement.

Cette présence féminine serait aussi avantageuse pour la visibilité de I’entreprise. En
effet, selon les deux cofondateurs du cas C, la mixité de leur équipe entrepreneuriale
leur permet d’avoir plus de visibilité, notamment grace a la présence de la femme de
I’équipe qui fait partie d’une association de femmes. Par exemple, 1I’Entrepreneure 5

(cas C) déclare :

Cette association de femmes organise leurs réunions et leurs
événements ici dans notre entreprise. Donc oui ¢a nous a apporté de la
visibilité et méme de la clientele pour le moment. Mais quand je serai
encore plus impliquée, je pense que ¢a pourra nous apporter encore plus
coté formation ou c6té aide financiére ou soit des lettres de références,
je me dis.

Dans cette veine, Conseiller 3 note que la présence féminine permet d’avoir acces a

certains types de financement : « Quand on parle de financement, souvent il y a des
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programmes qui sont spécifiques aussi par exemple a I’entrepreneuriat féminin, ou a
I’entrepreneuriat de la diversité ethnoculturelle. Donc avoir des associés qui détiennent
une part significative dans 1’entreprise ¢a permet d’aller chercher ces programmes-la
de plus ». Pour ce méme conseiller, la diversité¢ de genre ou la mixité permet aussi a
I’entreprise de bénéficier des réseaux de femmes d’affaires grace a une présence
féminine dans 1’équipe entrepreneuriale. Il déclare : « le réseau des femmes d’affaires
du Québec par exemple, qui fait un événement trés médiatisé. Au dernier événement,
il y avait méme le premier ministre Francois Legault qui était présent pour apporter

donc un soutien a ce mouvement-1a » (Conseiller 3).

Par ailleurs, selon Conseiller 4, la diversité de genre de 1’équipe entrepreneuriale
influence positivement 1’accés aux ressources externes par la nouvelle entreprise de

facon générale, grace notamment a une présence féminine dans 1’équipe. Il explique :

Je pense que les gens, de plus en plus, ont envie de voir des femmes
dans le monde de la technologie, des start-ups de la technologie, et
méme dans le monde de la création d’entreprise. Donc je pense que c’est
un impact positif sur 1’accés aux ressources externes. [...] Du
financement, du mentorat... Les trois gros points c’est la formation, le
réseau et le financement, de ce qu’on fait (Conseiller 4).

Un autre avantage de la présence féminine a été¢ évoqué concernant I’esthétique et la
qualité des produits fabriqués par I’entreprise : « il y a un regard plus féminin aussi,
pour I’esthétique de nos produits, la qualité, peut-étre qu’on pense a des détails
différents. [...] Une sensibilité différente sur tout ce qui va étre 1’idéation, les

prototypages, sur I’esthétique de nos produits » (Entrepreneur 9, cas E).

4.3.1.1.2 La présence masculine

Pour la plupart des personnes participantes, la présence masculine aussi représente une

ressource interne importante dans une équipe entrepreneuriale diversifiée. Par exemple,
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selon I’Entrepreneure 7 (cas D), la mixité de leur équipe entrepreneuriale représente un
véritable atout vis-a-vis des fournisseurs ou partenaires d’affaires, notamment grace a

la présence masculine. Elle déclare :

Moi en tant que femme, avec les fournisseurs ou les partenaires
d’affaires, des fois, j’ai de la facilité, et des fois, non. Surtout quand je
refuse quelque chose ou quand on fait de la négociation, ils essaient de
te prendre toute la place. Surtout ils commencent a dire des choses parce
que c’est moi qui suis en face. [...] Lorsque c’est mon frére qui est 1a,
je peux le constater, la demande est fluide. Ils peuvent accepter ce que
mon freére dit juste parce que c’est lui. [...] Aussi, une chose, par
exemple quand tu appelles au téléphone pour faire une demande de
crédit par exemple pour un produit que tu as regu par erreur ou qu’on
t’a envoyé expres pour augmenter leurs ventes, quand c’est la voix
d’une femme, ils [les fournisseurs] vont trouver mille et une excuses
pour refuser ; Quand c’est la voix d’un homme, ils expriment leur
mécontentement, mais ils vont le faire tout de suite. Et quand c’est une
femme ils vont dire « Oh non, je suis désolée Madame, je ne peux pas,
c’est ... ». Comme j’ai dit, ils peuvent trouver mille et une excuses pour
ne pas le faire.

Dans cette veine, pour I’Entrepreneur 1 (cas A), un homme est davantage pris

au sérieux dans un contexte professionnel :

Et des fois, on prend moins au sérieux une femme qu’un homme. Méme
pendant les réunions, on a tendance a se tourner vers ’homme, comme
si c’était lui qui devait répondre, comme si c’était lui qui avait la
réponse, comme si la femme finalement elle avait un role, soit de
secrétaire, soit presque de plantes vertes de décoration. On le ressent
beaucoup moins au Canada, je le précise. Et ¢a peut étre dommageable
parce que ¢a peut atteindre au sérieux ou au professionnalisme que peut
apporter Aline (Entrepreneur 1).

Ce point a également été soulevé par sa partenaire d’affaires :

Je pense qu’il y a des avantages a ce qu’il y ait un homme. Lors de
représentations, j’ai I’impression que I’homme est beaucoup plus percu
charismatique ou sérieux. Les questions sont posées a Alexandre
d’abord, je 1’ai remarqué surtout lorsque I’interlocuteur est un homme
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en face. Quand on était devant des prospects hommes, tous les deux
s’adressaient a Alexandre pour qu’il réponde aux questions, et moi du
coup, je ne savais pas comment venir dans la conversation. Et puis apres
la réunion, Alexandre culpabilisait par rapport a ¢a. Donc on a beaucoup
communiqué apres. Aussi, je le rassure comme quoi ce n’était pas non
plus la fin du monde et qu’il a bien fait de répondre aux questions, et
puis moi des fois je parlais aussi. Mais j’ai I’impression que les gens
sont quand méme en confiance quand il y a un homme qui est la
(Entrepreneure 2, cas A).

Dans ce cas précis (cas A), il s’agit d’une entreprise qui évolue dans le secteur
technologique, un secteur traditionnellement considéré comme masculin. Conseillere
1 abonde dans ce sens. Selon elle, la mixité¢ apporte plus de crédibilité et plus de
leadership, grace notamment a la présence d’un homme lorsqu’il s’agit d’un secteur

traditionnellement masculin comme la construction :

Moi si j’étais une femme entrepreneure et si j’ceuvre dans un secteur
d’activité qui est trés masculin, comme la construction, par exemple,
c’est clair que je vais m’associer avec un homme, parce que j’aurai plus
de crédibilité, plus de leadership (Conseillere 1).

Cette importance de la présence masculine dans un secteur traditionnellement

considéré comme masculin a également été affirmée par Conseiller 2 :

Je pense par exemple a des secteurs tres masculins : la logistique,
I’entreposage, le transport, la construction. Donc il y a des secteurs qui
sont encore des secteurs qui sont occupés majoritairement par des
hommes. Et il est certain s’il y a une femme qui doit développer par
exemple un marché ou par exemple qui est sur le terrain qui doit
développer une clientele parmi ces entreprises-la qui sont surtout
occupées par des hommes, il pourrait avoir... Tu sais je connais des
femmes entrepreneures sur le terrain qui ont un peu de difficulté, qui
ont fait face a des préjugés, a des comportements trés machos déplacés,
c’est qu’on essaie de flirter pour rien. Donc des choses moins agréables.
Donc si un homme avait fait ¢a, il n’y aurait pas eu le méme traitement.
C’est donc on I’aurait peut-étre un peu plus écouté, puis on n’aurait pas
essay¢ de blaguer ou faire des farces ou des jokes peut étre un peu plus
machos la. Mais effectivement. Tu sais donc, dans certains secteurs oui
c’est peut-Etre un peu plus difficile pour les femmes de faire des affaires.
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[...] Tu sais quand une femme essaie de développer le marché quand
ses clients sont dans des secteurs un peu plus masculins, donc elle peut
avoir un peu plus de difficultés a développer ses affaires tout
simplement, parce qu’elle fait face un peu a certains comportements. Ce
n’est pas tous les hommes qui sont comme ¢a, mais malheureusement il
y a encore des vieux comportements qui ne veulent pas changer
(Conseiller 2).

Aussi, la présence masculine semble également bénéfique pour calmer certains clients
difficiles ou pour avoir leur sympathie, tel que mentionné par I’Entrepreneure 5 (cas

C):

Il y a des moments ou on a des hommes [clients] qui pensent qu’ils sont
peut-étre supérieurs aux femmes. Donc ils peuvent mal parler, puis
quand ils voient un homme, ils commencent a sympathiser.

4.3.1.1.3 La présence québécoise native

D’aprés la plupart des personnes conseilleres interviewées, la diversité ethnique de
I’équipe entrepreneuriale permet a I’équipe une meilleure compréhension de la culture
d’affaires du Québec grace a la présence d’une personne native du Québec. De plus,
selon elles, cette présence québécoise native facilite grandement I’acces aux ressources

financieres. Par exemple, Conseillére 1 affirme :

Quand on étudie un dossier de financement, on étudie non seulement la
viabilit¢ du projet, on étudie 1’environnement externe (le secteur
d’activité et le marché ; s’il est déclin ou s’il est en enclin), mais on
¢étudie aussi le profil de chaque promoteur. En étudiant le profil de
chaque promoteur, si au sein de I’équipe [entrepreneuriale] il y a des
Québécois, c’est clair que ¢a donne plus de chances a 1’entreprise.
Pourquoi ? Parce qu’encore une fois, ¢ca permet d’aller chercher un
segment de marché plus large.

En effet, selon elle, « Si on cherche une clientele québécoise de souche (comme

on dit), oui c’est intéressant d’avoir dans 1’équipe un Québécois [natif] »
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(Conseilleére 1). Cependant, elle ajoute : « je ne suis pas en train de dire que s’il
n’y a pas un Québécois au sein de 1’équipe ¢a freine au financement. Ca, c’est
faux. Ca donne juste une valeur ajoutée au niveau des ressources financiéres, et

méme au niveau de la clientele » (Conseillére 1).

En effet, d’apres Conseiller 5, le contexte québécois ou canadien fait que la présence
d’une personne québécoise native influence positivement 1’accés aux ressources

financieéres :

Un immigrant qui cofonde avec un local [natif], il y a malheureusement
encore dans notre écosystéme des financements qui sont accessibles
juste pour les résidents permanents. Donc, il y a cet avantage pour un
entrepreneur issu de I’immigration de cofonder avec un local [natif]. Je
I’ai vécu, car mon cofondateur était un Francais, il n’avait accés a aucun
financement. Pour ces raisons-1a, j’avais 51 % des parts de 1’entreprise
parce que c¢’était majoritairement une propriété d’un québécois citoyen
canadien.

Conseiller 2 aussi abonde dans le méme sens :

I1 est certain que les entrepreneurs issus de I’immigration subissent une
grosse discrimination en partant. C’est a dire que tous les immigrants
qui n’ont pas leur résidence permanente se font refuser d’emblée tout
financement gouvernemental par exemple ou emprunt bancaire. Donc il
faut I’avoir absolument et ¢a peut prendre des années. Parce qu’ici on a
beaucoup d’entrepreneurs qui sont d’anciens étudiants de HEC et qui
sont arrivés ici avec un permis étudiant, puis ensuite ils ont découvert
I’incubateur, I’accélérateur. Par exemple, ils ont démarré leur entreprise
mais les deux associés sont francais et n’ont pas leur résidence
permanente. Ce qui fait que ¢a limite quand méme grandement ’acces
au financement. Donc ¢a c’est un gros probléme qu’on a finalement.

La quasi-totalité des entrepreneurs interrogés sont conscients de cette importance d’une

personne québécoise native dans leur équipe, d’autant plus qu’ils sont tous issus de
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I’immigration, et surtout que prés de la moitié d’entre eux n’ont pas encore obtenu leur

résidence permanente du Canada. Par exemple, selon I’Entrepreneur 1 (cas A) :

S’il y avait eu un Québécois dans 1’équipe, tout aurait changé, parce que
le Québécois il aurait eu accés a ¢a [des ressources financiéres],
seulement s’il avait 50 % des parts de 1’entreprise. Ce qui pour nous
excluait toute possibilité, parce que ¢a voudrait dire lui il a 50 %, et nous
on a 25 % chacun. Donc on est plus propriétaires dans notre entreprise
des le début. [...] Et méme les organismes qui sont spécialisés dans le
financement de personnes immigrantes ou de nouveaux arrivants
mettent comme condition la résidence permanente. Ce qui est assez
particulier parce que souvent on n’est pas un nouvel arrivant tout
fraichement arrivé, on va dire ; quand on est résident permanent, ¢a fait
plusieurs années qu’on est Ia.

Aussi, d’apreés I’Entrepreneure 2 (cas A), une présence québécoise native dans leur
équipe entrepreneuriale pourrait leur étre bénéfique pour mieux faire face a leur

connaissance de 1’écosystéme entrepreneurial québécois :

Parce qu’il [le Québécois] connait davantage le territoire du Québec, il
a une grosse connaissance du monde des affaires ici, de comment ca se
construit ; et aussi de tout I’écosysteme en fait qui est 2 Montréal ou
ailleurs, vu qu’on veut se développer dans tout le Québec. Je pense qu’il
a beaucoup plus de facilité a connaitre toutes les petites astuces qui
existent, pour nous aider.

Dans cette veine, I’Entrepreneure 7 (cas D) affirme que la présence d’un Québécois
natif dans leur équipe entrepreneuriale aurait ét¢ bénéfique pour contrer leur

méconnaissance de 1’environnement des affaires au Québec :

Parce que lui [le Québécois natif] c’est son pays, il connait le systéme,
il sait comment ¢a marche, surtout s’il connait déja I’environnement
entrepreneurial, ¢ca I’aide beaucoup. Tandis que moi je dois découvrir
I’environnement entrepreneurial et puis comprendre aussi comment ¢a
marche, comment ¢a fonctionne, qu’est-ce que je dois faire, qu’est-ce
que je ne dois pas faire. Cela me retarde un peu. C’est comme si lui il
me dépasse a ce niveau. Il a ses propres reperes, donc il sait ou est-ce
qu’il peut trouver l'information tandis que moi je dois faire un grand
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tour pour arriver a la bonne information. Lui peut-étre, il peut la trouver
facilement et rapidement.

De plus, selon elle, une présence québécoise dans leur équipe entrepreneuriale pourrait

étre bénéfique également vis-a-vis des employés. Elle affirme :

Par exemple, si on avait un Québécois [natif] avec nous, qui fait la
gestion aussi, avec les commis [les employés], parce qu’il connait la
culture, donc on n’aura peut-étre pas un choc culturel [avec les
employés]. Au niveau de la gestion, il saura comment parler avec eux ;
il sait quoi dire pour que le travail soit fait ; il sait quand est-ce qu’il doit
étre ferme (Entrepreneure 7, cas D).

Par ailleurs, pour I’Entrepreneure 5 (cas C), la présence d’autres ethnies dans
I’entreprise pourrait leur étre avantageuse, notamment la présence de personnes
québécoises blanches dans leur équipe de travail qui pourrait leur permettre d’avoir une
large clientéle locale, étant donné la faible présence de personnes originaires d’ Afrique
dans leur région. Elle déclare : « on a remarqué que les Québécois [natifs] quand ils
voient une personne de leur ethnie, ils sont plus attirés a venir ici » (Entrepreneure 5,

cas C).

4.3.1.1.4 La présence immigrante ou d 'une minorité visible

D’aprées I’Entrepreneur 3 (cas B), la diversité ethnique de leur équipe entrepreneuriale
leur a permis d’avoir acces au financement pour démarrer leur entreprise, notamment
grace au fait qu’il soit issu de la communauté noire. Pour cette raison, c’est lui I’associé

majoritaire :

C’est moi [l’associ¢ majoritaire], parce qu’on avait besoin de
financement. Grace a ma couleur de peau, ¢a nous a beaucoup aidé,
parce qu’il y a un organisme qui aide les entreprenants noirs a avoir une
entreprise. Et puis moi j’avais plus d’opportunités de pouvoir y aller
parce qu’elle n’est pas noire. [...] Oui, tu peux trouver un prét plus
facilement qu’un Blanc, parce qu’il y a des organismes qui aident les
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entrepreneurs qui ne sont pas blancs. Oui, ¢a [la diversité ethnique] aide
(Entrepreneur 3, cas B).

Par ailleurs, d’aprés Conseiller 3, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale
permet aussi d’aller chercher un réseau et un marché plus large, grace notamment a la
présence des entrepreneurs issus de I’immigration : « Et puis bien sir tout ’apport
aussi du réseau, du marché que peuvent amener des entrepreneurs issus de
I’immigration ». En effet, selon lui, cette présence immigrante permet d’aller chercher

un nouveau marché a ’international :

Concrétement, quand on passe a 1’étape de I’exportation, d’aller
chercher de nouveaux marchés dans ce cas-la, le fait d’avoir une
personne qui vient d’un autre pays ¢a peut facilement ouvrir, surtout si
cette personne-1a a déja son réseau bati, a déja dans le fond des contacts
qui peuvent aider facilement cette entreprise a s’exporter. Ca c’est un
avantage net qu’on voit (Conseiller 3).

De surcroit, d’aprés Conseiller 5, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale
9 b
pourrait aussi apporter « des ressources du pays de provenance » notamment grace au

« réseau de contacts » de la personne immigrante :

Tu vois, on avait une entreprise ici qui a été¢ fondée 1’année derniere par
XXXX qui était du Sénégal. Et puis elle avait énormément un réseau de
contacts de fou la-bas, et puis maintenant elle est ici, mais la elle était
seule dans le projet, mais si elle était dans une équipe entrepreneuriale,
son réseau de contacts la-bas peut amener énormément de ressources
pour un projet.

4.3.1.2 Compétences opérationnelles

Selon notre analyse, la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale est
également une source de compétences opérationnelles (voir figure 4.2). Ces
compétences opérationnelles, fournies par la diversité de 1’équipe, représentent des

ressources internes pour une nouvelle entreprise dans sa quéte de ressources externes
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pour sa survie. Les compétences opérationnelles qui résultent de la diversité (genre ou

ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale se subdivisent en six types :

AN

Les langues parlées,

Une meilleure capacité de gestion,

Une meilleure capacité de communication,

L’ouverture et la facilité d’adaptation,
La créativité et la capacité d’innovation.

Figure 4.2

Une meilleure connaissance de 1’écosystéme local,

Les compétences opérationnelles identifiées
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Par exemple, d’apres I’Entrepreneur 8 (cas D), I’atout majeur de leur mixité serait au
niveau de la gestion et de I’organisation, notamment grace a la présence d’une femme

dans leur équipe entrepreneuriale. Il affirme :

En tant qu’homme, je pense que la gestion est plus grande chez les
femmes. Co6té organisation, c’est chez les femmes pour moi, je pense
comme ¢a. Coté administration, je peux faire, mais quand méme avec
une femme, il y a plus de traitements de certains détails
comparativement a moi, homme. Je néglige des choses, alors qu’une
femme elle porte attention a tout (Entrepreneur 8, cas D).

Selon Conseiller 2, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale aussi est
bénéfique pour la gestion interne de I’entreprise grace aux différents points de vue et

différentes facons de faire des membres de 1’équipe :

Si on a des équipes qui sont diversifiées culturellement parlant, je crois
que les différents points de vue et les différentes fagons de faire font que
ca enrichit le débat de la gestion interne de 1’entreprise.

De surcroit, pour Conseillere 1, une €équipe entrepreneuriale multiethnique et mixte

permet une meilleure gestion de I’entreprise :

Si on prend 1’équipe mixte (donc par genre) associée avec une équipe
multiethnique, donc ¢a ne peut qu’étre gagnant non seulement pour
I’entreprise, mais pour la diversification des compétences, et pour une
meilleure gestion de I’entreprise, et aussi pour les bénéfices de la
clientele.

En ce qui concerne les compétences communicationnelles, il s’agit de communiquer a
la québécoise étant donné que les entreprises étudiées operent uniquement au Québec.
Dans ce sens, Conseillere 1 affirme qu’il lui arrive de conseiller des nouveaux arrivants
de s’associer avec des Québécois natifs ou avec des personnes ayant vécu au moins 10

ans sur le sol québécois afin de « connaitre comment communiquer a la québécoise, et
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non pas dans notre pays par rapport a notre culture. On est au Québec, il faut

communiquer a la québécoise ».

Ce point a ét¢ mentionné par 1I’Entrepreneur 8 (cas D). Selon lui, la présence d’une
personne québécoise native dans leur équipe entrepreneuriale ferait qu’il aurait le bon
interlocuteur vis-a-vis des différents partenaires, notamment grace a la facilité¢ de
communication des Québécois natifs, et a la facilit¢ de communication entre les

personnes de méme culture. Il témoigne :

La facilit¢ de communication ou bien la facilité de dire les choses [des
Québécois natifs]. Moi je n’ai pas expérimenté d’étre partenaire avec un
Québécois, mais j’ai vu comment les Québécois se comportent avec les
Québécois, comment les Québécois se comportent avec moi. C’est
différent. C’est plus facile la communication quand c’est entre des
personnes de la méme culture, parce que moi quand méme, méme si j’ai
vécu huit ans ici, je reste toujours avec mon esprit [du pays d’origine],
c’est comme s’il y a une partie de moi qui ne s’est toujours pas adapté.
Ce n’est pas facile a expliquer (Entrepreneur 8, cas D).

Ces compétences opérationnelles se matérialisent aussi par les différentes langues
parlées au sein de I’équipe entrepreneuriale tel que mentionné par I’Entrepreneur 1 (cas
A): «déa il y a des avantages au niveau de la langue. On sait que si on doit
s’internationaliser, Aline qui a des origines bulgares, elle parle le bulgare et elle parle
aussi le russe, donc ce sera plus facile, hors contexte géopolitique, de nous
internationaliser la-bas ». De plus, selon Conseiller 3, Il lui arrive de conseiller des
entrepreneurs de se trouver des associés pour contrer leur barriere linguistique afin que
leur entreprise devienne facilement plus opérationnelle au Québec. A ce sujet, il

déclare :

L’entrepreneur était vraiment a 1’aise avec son idée et tout, mais au
niveau des programmes ou en tout cas de 1’écosysteme entrepreneurial
au Québec, ¢a nous prenait un partenaire qui pouvait 1’aider avec la
barriere linguistique, c’est que cet entrepreneur ne parle pas la langue
(Conseiller 3).
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4.3.2 Légitimité organisationnelle

Etant donné que la 1égitimité est un concept trés vaste, utilisé dans plusieurs domaines
tels que les sciences politiques, la philosophie, la psychologie, la sociologie et les
sciences de gestion, sans nécessairement avoir la méme signification (Suddaby et al.,
2017), il nous parait nécessaire de définir la 1égitimité avant de présenter nos résultats
sur cette catégorie conceptualisante de notre analyse thématique. La définition que
nous retenons pour cette étude est celle de Schuman (1995) qui définit la 1égitimité
comme « une perception ou hypothése généralisée selon laquelle les actions d’une
entit¢ sont souhaitables, correctes ou appropriées dans le cadre d’un systéme de
normes, de valeurs, de croyances et de définitions socialement construit » (p. 574,
traduction libre). L’action que nous analysons est le fait d’avoir formé une équipe
entrepreneuriale diversifiée (genre ou ethnie). Pour ce faire, nous mobilisons deux
thémes centraux de la théorie des conventions : conventions d’effort et conventions de

qualification (Gomez, 1994).

Selon Gomez (1994), une convention est un systéme d’information qui assure aux
agents la généralisation de I’adoption d’une certaine solution face a un probleme donné.
Dans cette présente €tude, il s’agit de savoir comment la diversité (genre ou ethnie) de
I’équipe entrepreneuriale est percue par les acteurs externes aux yeux des entrepreneurs
et des conseillers en entrepreneuriat. Etant donné qu’il est trés difficile d’avoir la
perception de 1’ensemble des acteurs externes d’une entreprise pour une these de
doctorat (par manque de temps) et dans un souci de cohérence, les conseillers en
entrepreneuriat représentent, selon notre optique, le meilleur substitut (proxy) a
I’ensemble des acteurs externes pour une nouvelle entreprise, car en plus d’étre des
conseillers, ils sont aussi des potentiels clients, des potentiels employés, des potentiels
soutiens financiers a travers les organismes dans lesquels ils travaillent, et font partie
de la communauté dans son ensemble. Le tableau suivant présente un apercu de nos

résultats concernant la relation entre la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe
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entrepreneuriale et 1égitimité organisationnelle. Cela fera 1’objet de plus amples détails

dans les prochains paragraphes.

Tableau 4.2
Légitimité organisationnelle
Thémes Sous-thémes Cas Répondants
Conventions Effort de représentativité  Effort de parité C RI1, R4
d’effort
Effort de diversité B R2, R3, R4
ethnique
Perception positive Vis-a-vis de la C R1,R2, R3,
diversité (genre ou R4, R5
ethnique)
Vis-a-vis du couple E RS
Vis-a-vis de C RS
I’entreprise
familiale
Vis-a-vis de C R4
I’entrepreneuriat
féminin
Conventions de Perception de compétence et de crédibilité E R1, R2, R3,
qualification R4, RS
Proximité Proximité de genre B, C, E R3, R5
Proximité B,C,D R2, R5
ethnoculturelle

Nos données.

4.3.2.1 Conventions d’effort

Dans notre étude, les conventions d’effort s’opérationnalisent soit par le sentiment d’un

effort de représentativité fait par la nouvelle entreprise (effort de parité ou effort de
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diversité ethnique), soit par une perception positive (vis-a-vis de la diversité, vis-a-vis
du couple en affaires, vis-a-vis de ’entreprise familiale ou encore vis-a-vis de

I’entrepreneuriat féminin).

4.3.2.1.1 Effort de représentativité

Pour Conseillére 1, la diversité de genre de I’équipe entrepreneuriale démontre d’un
effort de parité fait par une nouvelle entreprise. Ce qui permet a cette derniére d’aller

chercher un segment de marché plus large. Elle déclare :

Plus il y a de la mixité, mieux c’est au sein de I’entreprise. [...] D¢éja
I’entreprise fait un effort de parité. S’il y a un effort de parité, ¢a veut
dire qu’on dessert non seulement une clientéle féminine, mais aussi
qu’on dessert une clientéle masculine. Donc elle a un bassin plus large
déja rien que par le genre. [...] S’il y a une clientéle féminine, mais on
voit qu’en fait c’est un promoteur homme qui dessert une clientele
féminine, mais on voit qu’au sein de D’entreprise, il y a aussi des
promotrices, donc c¢’est clair que la clientele féminine sera plus a I’aise
a pouvoir collaborer ou faire une transaction avec cette entreprise-1a,
parce qu’il y a aussi le sentiment d’appartenance. La clientele féminine
va avoir un sentiment d’appartenance parce qu’au sein de I’entreprise il
y a une parité, il y a des hommes et des femmes (Conseillere 1).

Conseiller 4 abonde dans le méme sens. En effet, selon lui, « ¢ca montre que la premiere
personne qui a eu 1’idée de I’entreprise a eu a coeur d’essayer de mettre en place une
équipe qui représente la population, c’est a dire qui soit autant constitué d’hommes que
de femmes. Je pense que c’est ¢a qui est important finalement, c’est que 1’entreprise
refléte la représentation de la ou elle se trouve. Il y a autant d’hommes que de femmes
sur terre. Donc pourquoi une équipe de quatre cofondateurs c¢a devrait juste étre des
hommes ? Pareil pour la diversité ethnique. Je pense que ¢a montre une sensibilité de
cette équipe » (Conseiller 4). Pour lui, la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe

entrepreneuriale témoigne d’un effort fait par D’entreprise au méme titre que
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I’écoresponsabilité. Ce paralléle entre la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe

entrepreneuriale et I’écoresponsabilité a été également fait par Conseiller 3 :

Une entreprise qui a de la diversité maintenant en tout cas en 2022 au
moment ou on se parle 13, je pense que ¢a apporte vraiment, c’est
comme une entreprise, je fais le paralléle avec I’écoresponsabilité, c’est
dans les valeurs actuelles de la société. Donc un peu comme avec
I’écoresponsabilité on n’a pas le choix que de faire quelque chose. Dans
le cas de la diversité ethnique et de genres aussi, encore une fois comme
je I’ai bien mentionné, c’est qu’on ne peut pas ignorer vraiment une
bonne partie de la force créative qui existe dans une société¢ dont la
diversité en fait partie. Donc, moi je pense que ¢a devrait, et je pense
que c’est vu d’un bon il par les clients. [...] Ouais c’est un point
positif. Et puis ¢a doit I’étre et j’espere que ca I’est que ¢a va continuer
a étre aussi (Conseiller 3).

Donc, pour ce conseiller, au méme titre que 1’écoresponsabilité, la diversité (genre ou
ethnie) serait la convention que tout le monde doit suivre, de nos jours. Ce qui fait que
les équipes entrepreneuriales diversifiées (genre ou ethnie) bénéficient d’une bonne
perception aux yeux des acteurs externes au Québec, car cela démontre un effort de
leur part. Dans cette veine, d’apres Conseiller 2, « c’est trés bien pergu d’avoir une
équipe diversifié¢e homme-femme. Il y en a de plus en plus. [...] Au niveau de la
diversité de genre, je dirais qu’'une équipe mixte en 2022, c’est trés bien percu par la

clientele, par les consommateurs en général ».

En effet, selon I’Entrepreneure 5 (cas C), la diversité de genre de leur équipe
entrepreneuriale est avantageuse vis-a-vis de la clientele du fait que tout le monde s’y

retrouve. Elle affirme :

Notre clientele est mixte, on a des hommes, on a des femmes. [...] Je
pense que c’est quand méme avantageux que tous les clients au moins
se retrouvent. S’il y a des hommes qui arrivent peut-étre souvent ils
veulent parler avec un homme en fait, ils peuvent parler avec un homme.
S’ils veulent parler a d’autres personnes, ils peuvent parler. Mais les
clients aiment ¢a a date (Entrepreneure 5, cas C).
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4.3.2.1.2 Perception positive

Pour Entrepreneure 5 (cas C), une équipe entrepreneuriale de type Mumix
(multiethnique et mixte) est mieux percue que les autres types d’équipe
entrepreneuriales par les acteurs externes, bien qu’aucune équipe entrepreneuriale ne

soit mal pergue parce que chaque entreprise a ses réalités. Elle déclare :

Selon moi, il n’y a pas d’équipe [entrepreneuriale] qui sera mal pergue,
mais I’équipe qui sera la mieux percue que les autres, ¢a va €tre I’équipe
multiethnique et mixte [Mumix], selon moi, parce comme il y a tout le
monde, tout le monde s’y retrouve. Si, par exemple, un Québécois
arrive, il sait qu’il voit un Québécois ; un Africain arrive, il peut voir un
africain ; un Chinois arrive, il voit un Chinois (Entrepreneure 5, cas C).

D’aprés elle, cette meilleure perception des équipes de type Mumix pourrait faciliter
I’acces aux ressources externes, dont notamment la clientéle locale (grace a la diversité
ethnique) et le financement (grace la présence d’une personne québécoise). Elle

affirme :

Selon moi, c’est bien percu d’abord du fait que certains clients vont se
retrouver en certaines personnes de 1’équipe, et ¢a va attirer un peu plus
de clients. Et puis comme troisiéme point, ¢’est en termes de visibilité
aussi, la visibilité de I’entreprise... Ca pourrait aider aussi au niveau des
banques. Donc souvent quand tu es associé avec un Québécois, tu peux
avoir plus de facilité parce que souvent quand ils sont citoyens, ils ont
plus de facilité a avoir des préts, mais quand toi tu es immigrant, ce n’est
pas évident. Donc une personne qui est citoyenne a une facilité a avoir
des préts, et puis je me dis que les banques font plus confiance
(Entrepreneure 5, cas C).

« Pour moi, I’équipe la mieux pergue par les acteurs externes, je pense que j’irai avec
la Mumix [multiethnique et mixte], dans le sens que, dans le fond, une équipe
diversifiée au niveau du genre et de I’ethnie, ¢a peut vraiment ouvrir beaucoup de

portes, de marchés. Et puis, ¢’est une belle perception a mon avis », affirme Conseiller
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3. Selon lui, cette bonne perception vis-a-vis de la diversité ethnique et méme vis-a-vis

de la diversité de genre profite a la société québécoise dans son ensemble :

La diversité¢ ethnoculturelle et ethnique, c’est récemment que ca
commence a étre mise de I’avant, tant mieux, tant mieux, parce que
aucune nation, une société ne peut pas se développer en ignorant une
bonne partie, on va dire, de sa force. Donc comme I’Indice
entrepreneurial québécois le montre aussi, les clientéles qui ont fort
potentiel c¢a reste 1’entrepreneuriat des personnes issues de
I’immigration, 1’entreprenariat féminin et 1’entrepreneuriat des jeunes.
Donc il faut forcément investir dans cette clientéle entrepreneuriale-1a,
si le Québec veut garder sa place et méme aller chercher un petit peu
plus en termes de retombées économiques (Conseiller 3).

Au Québec, cette perception positive semble se manifester aussi vis-a-vis du couple ou

encore vis-a-vis de I’entreprise familiale tel que déclaré par Conseiller 5 :

Déja si les gens font le constat rapidement que ¢’est un couple qui lance
une entreprise familiale, je pense qu’au Québec, on a cette vision
positive 1a, 'importance des entreprises familiales, des PME et tout ca.
Ce qui fait que méme si c’est un biais, que ce n’est pas vrai, mais peut-
étre que ca a un aspect, un impact faussement positif dans la téte des
gens. Et apres, je pense que les gens sont quand méme conscients de la
force de la complémentarité des profils dans une entreprise, dans une
équipe fondatrice.

Aussi, selon I’Entrepreneur 6 (cas C), « voir une jeune fille qui se lance en affaires
amene beaucoup d’attrait ». En effet, pour Conseiller 4, « les gens, de plus en plus, ont
envie de voir des femmes dans le monde de la technologie, des start-ups de la
technologie, et méme dans le monde de la création d’entreprise. Donc je pense que
c’est un impact positif sur I’accés aux ressources externes. [...] Du financement, du
mentorat... Les trois gros points ¢’est la formation, le réseau et le financement, de ce
qu’on fait ». Il y donc une perception positive vis-a-vis de I’entrepreneuriat féminin qui
peut étre bénéfique a une nouvelle entreprise dont 1’équipe entrepreneuriale est

diversifiée en termes de genre.



170

4.3.2.2 Conventions de qualification

La diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale est aussi une source de
meilleure qualification pour une nouvelle entreprise. Cela passe notamment par une
¢évaluation de la qualité de I’équipe : une équipe diversifiée (genre ou ethnie) est pergue
comme plus compétente pour servir une clientele diversifiée, tel que mentionné par

certains de nos participants.

4.3.2.2.1 Perception de compétence et de crédibilité

Selon la plupart des personnes participantes de notre étude, une équipe entrepreneuriale
diversifiée (genre ou ethnie) est percue comme plus compétente ou plus crédible. Par
exemple, concernant la compétence percue, Conseiller 5 déclare : « j’espere que les
gens reconnaissent c¢a, et se rendent compte qu’une équipe multiculturelle
nécessairement a beaucoup plus d’expérience, a un acces a un réseau, a des ressources,
a des connaissances qui sont beaucoup plus larges ». En effet, pour Conseiller 4 « une
équipe diversifiée, elle aura plus d’idées, elle aura une meilleure compréhension
globale, holistique du marché, elle comprendra mieux ce que veulent les différents
types de clients ». Dans cette méme veine, selon Conseillére 1, la diversité ethnique de
I’équipe entrepreneuriale permet a I’entreprise de mieux répondre aux besoins d’une

clientele multiethnique :

Si on vise une clientele multiethnique, dans ce cas-ci, il faut aller
chercher des promoteurs qui sont aussi multiethniques pour pouvoir
répondre aux besoins de cette clientele multiethnique, parce qu’on a
seulement le savoir-étre, mais on a aussi le savoir-faire, on a
I’expérience, on a aussi de la compréhension de la culture de sa
clientéle. Donc on est mieux servi a en tirer les bénéfices.

Par ailleurs, selon Conseiller 2, la diversité ethnique aiderait une nouvelle entreprise a

faire face aux consommateurs locaux qui seraient conservateurs vis-a-vis des produits
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étrangers. Quant a la diversité de genre, elle aussi serait une source de crédibilité vis-

a-vis du marché visé :

Ca revient un petit peu au niveau de la crédibilité de 1’entreprise par
rapport a son marché. Par exemple, si c’est un marché qui s’adresse
principalement a une clientéle féminine le fait d’avoir des personnes
issues donc de I’entrepreneuriat féminin ¢a crée un lien par rapport a
cette clientele-1a. Ca ne veut pas dire qu’une équipe masculine ne pourra
pas rejoindre cette clientele, mais le lien je trouve qu’il est créé d’une
maniére un peu plus organique, on va dire (Conseiller 3).

4.3.2.2.2 Proximité (de genre et ethnoculturelle)

Un autre avantage d’une équipe diversifiée (genre ou ethnie) réside dans le fait que
certaines personnes vont se reconnaitre dans les membres de cette équipe. Par exemple,
I’Entrepreneur 3 (cas B) déclare : « une femme qui rentre ici, puis demande un gateau,
moi je le vois ¢a, moi je le vis ce que je suis en train de dire. Moi je suis en train de
parler avec la cliente, je suis en train de prendre la commande, mais elle regarde ’autre
[I’Entrepreneure 4]. C’est comme si elle cherche une alliée. Quand une femme rentre
pour commander, elle cherche une alliée, c’est une femme, c’est son alliée, elles vont
bien s’entendre ». Dans cette méme veine, selon I’Entrepreneur 9 (cas E), la diversité
de genre de leur équipe entrepreneuriale leur serait bénéfique pour le relationnel, car
en fonction du partenaire en face et de la situation, ils peuvent envoyer la bonne

personne :

Souvent, il y a des personnes, on sait que ¢a va mieux fitter avec un
homme ou avec une femme. En fait, on n’y pense pas, mais c’est aussi
une ressource qui est intéressante : je sais qu’il vaut mieux que tu ailles
parler avec cette personne parce que tu vas bien t’entendre avec ; et dans
toutes les phases de négociation ¢’est toujours plus simple de s’entendre
avec quelqu’un qui pourrait étre notre ami qu’avec quelqu’un qu’on a
du mal.
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De plus, d’aprés Conseiller 5, la diversité de genre permet aussi de trouver des clients,
notamment une clientéle féminine grace a la proximité de genre : « sur les réseaux
sociaux peut étre que la femme de 1’équipe va réussir a connecter plus avec la base de
clientéle féminine ». Pour ce méme conseiller, la diversité ethnique, par le biais de la
proximité ethnoculturelle, est aussi « une premiére porte pour trouver des clients ».
Dans cette méme veine, selon Conseiller 3, la diversité ethnique pourrait aussi faciliter
I’accés a la clientele grace a un sentiment d’appartenance : « Oui effectivement peut-
étre un sentiment d’appartenance. Le monde aime bien s’identifier aux autres, aux
produits, aux marques, et aux entrepreneurs. Donc pour certaines personnes, ¢a peut
les sécuriser. Et pour les personnes qui sont peut-étre un peu plus ouvertes sur

I’international » (Conseiller 2).

En guise de conclusion, nous terminons sur cette déclaration d’un entrepreneur de notre

étude concernant la proximité ethnoculturelle :

Un Blanc qui voit qu’il y a quelqu’un qui le ressemble ici... parce que
son identité est 1a : I’allié. C’est psychologique. Ca, c’est vrai. Peut-étre
qu’il y a aucune ¢étude derriére, mais c’est vrai. Je ne suis pas
psychologue, c’est vrai. Quand un Noir vient ici, ma blonde
[’Entrepreneure 4] est 1a, mais il parle avec moi. Il ne parle pas avec
elle. Quand un Noir vient ici, il préfere parler avec moi. En plus, si je
suis Haitien et qu’il est Haitien, c’est plus facile. On a les mémes gofts.
On a la méme culture. On se connait déja en dehors du travail. Quand
je rentre ici, par exemple, je vois un caissier blanc, un caissier noir, un
caissier arabe, je me retrouve. On est tous dans une petite communauté
dans une grande communauté. Par exemple, un raciste qui vient ici pour
prendre un giteau et voit quelqu’un qui le rassemble, ¢a passe. La
diversité ethnique est pergue positivement. Un Arabe qui embauche que
des Arabes est fou. Un Noir qui embauche que des Noirs est fou. Tu ne
veux pas les autres clients ? Si tu es dans un pays diversifié
[ethniquement], il faut la diversité dans 1’entreprise (Entrepreneur 3, cas
B).
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4.4  SYNTHESE GLOBALE

Les cinq cas présentés témoignent de I’importance de 1’équipe entrepreneuriale en
général, et de la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale en particulier,
pour une nouvelle entreprise, dans sa quéte aux ressources externes. L’impact de la
diversité (genre ou ethnie) de I’équipe entrepreneuriale sur les ressources externes par
une nouvelle entreprise comporte deux volets ou dimensions : un volet interne qui
s’explique par un gain considérable de ressources internes, et un volet externe qui

s’explique par un gain notable de 1égitimité organisationnelle par la nouvelle entreprise

vis-a-vis des acteurs externes (réponse a notre premiére question de recherche, QR1)*8
(voir figure 4.3).
Figure 4.3
Synthése des résultats
Ressources
internes
- Présence de la diversité (G, E)
- Compétences opérationnelles (G, E
Diversité Accés
de I'équipe aux ressources
entrepreneuriale externes
- Genre (G) - Clientéle locale ou marche local
- Ethnie (E) - Marché international

- Financement traditionnel

+ Financement alternatif

- Accompagnement
Legitimité - Visibilité

organisationnelle

« Conventions d'effort (G, E)
+ Conventions de qualification (G, E)

Notre réalisation

Concernant le volet interne, la diversité (genre ou ethnie) de I’équipe entrepreneuriale

vient avec plusieurs ressources internes. D’abord, nous avons les ressources internes

38 QR1 : Comment la diversité (ethnie ou genre) de I’équipe entrepreneuriale peut-elle influencer
I’acces aux ressources externes par une nouvelle entreprise ?
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reliées directement a la présence méme de la diversité, a savoir la présence féminine et
la présence masculine pour la diversité de genre, et la présence québécoise native et la
présence immigrante ou d’une minorité visible pour la diversité ethnique. Ensuite, il y
a d’autres ressources internes qui découlent de cette présence de la diversité, savoir des
compétences opérationnelles supplémentaires. Selon notre analyse, 1’ensemble de ces
ressources internes agissent positivement sur 1’acces aux ressources externes, conférant
ainsi a la nouvelle entreprise un avantage concurrentiel durable (théorie du

management par les ressources ou RBV) (Barney, 1991; Richard, 2000).

Quant au volet externe, dans notre étude, il s’explique par deux notions que nous
empruntons a la théorie des conventions (Gomez, 1994) : conventions d’effort et
conventions de qualification (réponse a notre deuxiéme question de recherche, QR2)*.
Les conventions d’effort s’opérationnalisent, soit par le sentiment d’un effort de
représentativité fait par ’entreprise (effort de parité ou effort de diversité ethnique),
soit par une perception positive (vis-a-vis de la diversité, vis-a-vis du couple en affaires,
vis-a-vis de I’entreprise familiale ou encore vis-a-vis de I’entrepreneuriat féminin). La
diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale est aussi une source de
meilleure qualification pour une nouvelle entreprise (conventions de qualification).
Cela passe notamment par une évaluation de la qualité¢ de 1’équipe. Par exemple, une
équipe diversifiée (genre ou ethnie) est pergue ou jugée comme plus compétente pour
servir une clientele diversifiée comparativement a une équipe homogene, tel que

mentionné par la plupart des personnes participantes de cette étude.

A la fois, les conventions d’effort et les conventions de qualification agissent
positivement sur la 1égitimité organisationnelle de la nouvelle entreprise, car cette

derniére bénéficiera d’une meilleure perception et d’un meilleur jugement de la part

3 QR2 : Comment la diversité (ethnie ou genre) de 1’équipe entrepreneuriale peut-elle influencer la
légitimité d’une nouvelle entreprise ?
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des parties prenantes externes. Cette meilleure perception et ce meilleur jugement
feront que les parties prenantes agiront positivement en faveur de cette entreprise, en
lui donnant les ressources dont ils disposent (réponse a notre troisiéme et derniére
question de recherche, QR3)*. Dans ce sens, la diversité (genre et ethnie) de 1’équipe
entrepreneuriale apparait donc comme un moyen permettant aux nouvelles entreprises

de surmonter efficacement le handicap de la nouveauté.

De plus, notre étude révele des difficultés supplémentaires dues a 1’homogénéité
ethnique minoritaire, surtout pour les équipes entrepreneuriales opérant en région. Ces
difficultés concernent la clientele, les potentiels employés, et les organismes
d’accompagnement (qui ne disposent probablement pas assez d’outils pour
accompagner les entrepreneurs issus des minorités visibles, en région). Par exemple,
selon les deux cofondateurs d’une entreprise en région, le fait qu’ils soient de la
communauté noire, certaines personnes non-noires considérent que leur entreprise et
leurs services sont réservés uniquement a la communauté noire. A ce sujet,
I’Entrepreneure 5 (cas C) déclare : « il y a méme des personnes qui venaient a un
moment et qui ont demand¢ ‘‘est-ce que nous, on peut rentrer’’. On dit ‘“mais bien s{r!
Vous pouvez rentrer, ¢’est un restaurant’’ ». Aussi, d’apres les deux cofondateurs d’une
autre entreprise en région, le fait qu’ils soient de la communauté arabe leur pose des

problémes vis-a-vis de certains clients.

En revanche, ’homogénéité ethnique majoritaire ne semble poser aucun probléme
majeur aux entrepreneurs immigrants de la majorité ethnique. Par exemple,
I’Entrepreneur 9 (cas E) témoigne : « on a toujours été bien accueillis. Tout s’est

toujours bien passé, alors je ne sais pas si c’est le fait qu’on soit deux francophones

40 QR3 : Comment la 1égitimité d’une nouvelle entreprise dont I’équipe entrepreneuriale est diversifiée
(ethnie ou genre) peut-elle influencer son acces aux ressources externes ?
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blancs. Mais est-ce que si on n’avait pas ¢t¢ de la majorité ethnique ¢a aurait été la

méme chose ? Je ne sais pas. Je I’espere ».

En somme, la diversit¢ de genre et la diversité ethnique présentent de nombreux
avantages pour une nouvelle entreprise dans sa quéte de ressources externes au Québec.
A travers cette recherche, nous avons identifi¢ six types de ressources externes
importantes pour une nouvelle entreprise : clientéle locale ou marché local, marché
international, financement traditionnel, financement alternatif, visibilité et
accompagnement (voir figure 4.4). La diversité (genre ou ethnie) a un impact positif

sur chacun de ces types de ressources externes.
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Figure 4.4

Ressources externes identifiées

Clientéle locale
ou marché locale

Marché

Accompagnement international

Ressources

externes
1dentifiées

Financement
traditionnel

Financement
alternatif

Notre réalisation

Par ailleurs, notre recherche révele un lien étroit entre la présence dans le Grand
Montréal et I’acces a 1’accompagnement entrepreneurial (voir tableau 4.3). En effet,
dans notre étude, uniquement les équipes entrepreneuriales présentes dans le Grand
Montréal ont bénéfici¢é d’un accompagnement aupres d’un organisme de soutien
entrepreneurial. De plus, les entrepreneurs en région de notre étude, qui sont tous issus
de I’immigration, ont mentionné des difficultés d’accés aux réseaux d’entrepreneurs

dans leur région.
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Tableau 4.3

Le Grand Montréal et I’accompagnement

Diversité | Diversité | Grand | Résidence | Minorité
Cas | ethnique | de genre | Montréal | permanente | visible Ressources externes
Clientéle locale
Accompagnement
Visibilité

Marché international
Clientéle locale
Accompagnement
Financement

B v v v v v alternatif
Financement
traditionnel
Visibilité

Clientéle locale
Visibilité

Clientéle locale
Visibilité

Clientéle locale
Accompagnement
Visibilité

A v v v

VVV|VVVY

D v v v

E v v

VVVIVVIVV|V VY

Nos données.



CINQUIEME CHAPITRE
DISCUSSION

Ce présent chapitre est organisé comme suit. Dans un premier temps, nous discutons
les résultats de notre recherche par rapport a la littérature existante. Ensuite, nous
présentons nos contributions sur le plan théorique. La troisiéme section porte sur les
contributions managgriales de cette recherche. Quatriémement, nous présentons les
témoignages des conseillers concernant I’intérét et la nécessité de mener des études sur
la diversité de 1’équipe entrepreneuriale dans le contexte québécois. Enfin, nous

mettons en exergue les limites de cette étude, ainsi que les pistes de recherche future.

5.1 DISCUSSION

La diversité inclut tout le monde (Thomas, 1991), car elle désigne les différences entre
les individus au regard de tout attribut qui pourrait conduire a la perception qu’une
personne est différente d’une autre (Van Knippenberg et al., 2004). Dans la littérature
en sciences de gestion, I’étude de la diversité au sein des équipes porte essentiellement
sur les avantages que cette diversité peut apporter a I’équipe, ainsi qu’a 1’entreprise
(Van Knippenberg et Mell, 2016; Walt et Ingley, 2003). Selon Sundermeier et Mahlert
(2022), « le constat scientifique général qui s’est dégagé au fil des années est que la
diversité de I’équipe entrepreneuriale est un couteau a double tranchant, car elle peut a
la fois améliorer et nuire aux performances de 1’équipe et de la nouvelle entreprise »
(p. 1, traduction libre). Par exemple, 1’effet néfaste de la diversité passe notamment par
des conflits récurrents entre les membres hétérogenes de I’équipe entrepreneuriale (Das
et al.,2021). Dans cette veine, d’apres 1’une des personnes participantes de notre étude,
la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale est source d’inconvénients surtout si
les cultures sont trop €loignées, car la nouvelle entreprise ne dispose pas d’assez de

ressources, en I’occurrence le temps, pour faire face a cet éloignement culturel.
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En accord avec les ¢études précédentes, la diversité ethnique de [’équipe
entrepreneuriale est considérée comme un couteau a double tranchant par la plupart des
personnes participantes de notre étude, qu’il s’agisse d’entrepreneurs ou de conseillers
en entrepreneuriat, dans le sens ou elle n’a pas que des effets positifs. En revanche, la
diversité¢ de genre de I’équipe entrepreneuriale semble n’avoir aucune conséquence
négative sur la performance. En effet, a la fois pour les entrepreneurs et pour les
conseillers de notre étude, la diversité de genre de 1’équipe entrepreneuriale ne possede
que des avantages pour une nouvelle entreprise dans le contexte québécois. Notre étude
démontre donc que ce ne sont pas toutes les diversités de I’équipe qui représentent un

couteau a double tranchant.

Néanmoins, notre recherche révele que le fait d’étre en couple et de le communiquer
pourrait avoir des effets néfastes vis-a-vis de certains acteurs externes. En d’autres
termes, ce n’est pas la diversité de genre en elle qui pose probléme, mais plutot le fait
d’étre un couple déclaré dans un contexte entrepreneurial, car les acteurs externes
peuvent se dire « si le couple se sépare, il n’y a plus d’entreprise ». Nous illustrons nos
propos par les Cas A et B de notre étude. Dans le cas A, les deux cofondateurs
communiquent sur le fait qu’ils sont en couple, tandis que dans le cas B, les deux
cofondateurs adoptent des stratégies afin que les clients, par exemple, ne puissent pas
savoir qu’ils sont en couple. L une de ces stratégies consiste, par exemple, pour I’un
des cofondateurs du cas B, a designer son associée comme « la boss », et non comme
« la conjointe », face a un client. Il s’agit donc ici de séparer la vie professionnelle de

la vie amoureuse.

Bien que les deux cofondateurs du cas A se déclarent comme étant en couple vis-a-vis
des acteurs externes, ils sont conscients que les chances sont plus grandes que leur
entreprise se dissolve a cause d’une dispute ou d’un conflit, comparativement a équipe
entrepreneuriale composée de personnes sans lien sentimental ou amoureux. Pour cela,

ils ont signé un document de consentement pour que ’entreprise puisse continuer
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méme en cas de séparation du couple, tel que mentionné par I’Entrepreneure 2 : « nous
ce qu’on a fait pour y remédier, ¢’est qu’on a fait un document de consentement en fait,
tous les deux pour dire que s’il y a un probléme ou s’il y a un conflit, comment on
répartit les parts de I’entreprise par exemple, comment on continue notre activité sans

enfreindre quoique ce soit aux clients ou aux partenaires ».

Par ailleurs, Van Dijk et al. (2012) affirme que « la sagesse populaire dans la littérature
sur la diversité veut que les dimensions de la diversité liées a I’emploi soient source de
performances positives, tandis que les dimensions démographiques de la diversité sont
source d’effets négatifs sur la performance » (p. 38, traduction libre). En effet,
aujourd’hui, dans la littérature sur la diversité de 1’équipe, la dimension démographique
se situe en bas de 1’échelle, surtout en ce qui concerne 1’ethnie. Pour la plupart des
recherches, la diversit¢ démographique en général et, la diversité ethnique en
particulier, n’est pas importante pour une entreprise (voir Das et al., 2021; Chowdhury,
2005). De ce fait, notre recherche, en plus de contribuer a la littérature sur I’équipe
entrepreneuriale, rehausse 1’importance de la diversité ethnique dans un contexte
entrepreneurial. D’ailleurs, ceci confirme les résultats des études antérieures qui
démontrent I’importance d’une présence immigrante dans une équipe entrepreneuriale
(Voir Jiang et al., 2020; Neville ef al., 2014). De surcroit, pendant que la plupart des
recherches antérieures se penchent uniquement sur 1’apport de la présence masculine
au sein des équipes entrepreneuriales mixtes (voir Godwin et al., 2006), notre recherche
démontre I’importance de la présence féminine aussi dans les équipes entrepreneuriales
mixtes. En effet, selon les résultats de notre étude, au méme titre que la présence
masculine au sein des équipes entrepreneuriales mixtes, la présence féminine aussi

permet a une nouvelle entreprise de gagner en légitimité.

D’aprés Zimmerman et Zeitz (2002), la légitimité est une importante ressource qui
permet a une entreprise d’acquérir d’autres ressources, et peut étre renforcée par des

actions stratégiques. C’est dans ce sens que les théoriciens néo-institutionnels
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suggerent que les nouvelles entreprises doivent gagner la confiance des parties
prenantes externes par des actions culturellement acceptées (Drori et Honig, 2013).
Parmi ces actions, nous pouvons citer, par exemple, le fait d’entrer en contact avec des
organisations existantes (Yang et Aldrich, 2016) ou encore le fait d’obtenir une
certification environnementale (Djupdal et Westhead, 2015) ou gouvernementale (Li
et al.,2019). Le processus de légitimation des entreprises est donc un processus social

crucial (Zelditch, 2001).

Par ailleurs, selon Bitektine et Haack (2015), il est important de distinguer le processus
de légitimation sous des conditions de stabilité¢ institutionnelle du processus de
légitimation sous des conditions de changement institutionnel. Pour ces auteurs, a
chaque fois qu’un changement institutionnel a lieu, les individus retrouvent une
certaine liberté et portent des jugements différents ; ce qui permet de remodeler I’ordre
social. Les deux changements que nous avons identifiés sont I’immigration et 1’essor
de I’entrepreneuriat féminin. Ce qui fait de la diversité (genre/ethnie) le nouvel ordre
social ou la nouvelle norme a suivre. Selon notre optique, ce changement provient de
I’importance accordée a la diversité de 1’équipe entrepreneuriale, qui résulte de

I’immigration internationale et I’essor de I’entrepreneuriat féminin.

Notre recherche confirme donc 1’importance du processus de légitimation pour une
nouvelle entreprise dans sa quéte d’acces aux ressources externes grace a la diversité
(Ia nouvelle convention a suivre). Effectivement, 1’action stratégique consistant a
entreprendre en équipe diversifiée (genre ou ethnie) s’avere tres bénéfique pour une
nouvelle entreprise dans le contexte québécois. Cela permet a cette nouvelle entreprise
de surmonter efficacement son handicap de la nouveauté grace au gain de légitimité

émanant de la diversité de son équipe entrepreneuriale.
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5.2 CONTRIBUTIONS THEORIQUES DE NOTRE RECHERCHE

Tout d’abord, ce travail de recherche contribue a enrichir les connaissances sur la
théorie du management par les ressources et sur la théorie des conventions. Ensuite,
nous attirons I’attention des chercheurs sur deux types d’entrepreneuriat négligées par

le monde de la recherche : I’entrepreneuriat multiethnique et 1’entrepreneuriat mixte.

5.2.1 L’apport des deux théories mobilisées

L’accés aux ressources externes représente la pierre angulaire de cette recherche. Deux
principaux concepts ont été traités dans cette optique. Premic¢rement, il y a la diversité
(genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale, considérée comme une ressource
stratégique qui pourrait permettre aux nouvelles entreprises d’avoir facilement acces a
des ressources externes. Et deuxiémement, il y a le concept de Ilégitimité
organisationnelle, qui découle du premier concept : en raison de leur diversité, les
équipes diversifiées pourraient étre bien pergues et donc avoir une plus grande
légitimité que les équipes non diversifiées ou homogenes. Deux perspectives
théoriques nous ont aidé a mieux expliquer ces liens : la théorie du management par les
ressources ou RBV (Barney, 1991 ; Richard, 2000), et la théorie des conventions

(Gomez, 1994).

La théorie du management par les ressources ou RBV met en évidence « une approche
stratégique par laquelle une organisation a recours a ses ressources internes en vue
d’obtenir un avantage concurrentiel durable» (Booto Ekionea, Fillion, Bernard et
Plaisent, 2010, p. 247). Suivant la méme logique que Barney et Wright (1998) qui
soutiennent que le capital humain contribue & un avantage concurrentiel durable,
Richard (2000) note que la diversité ethnique du capital humain aussi est une source
d’avantage concurrentiel durable, car elle crée une valeur qui est a la fois rare et

difficile a imiter. Nous sommes donc dans la méme perspective que Richard (2000),
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selon laquelle la diversité ethnique est soutenue par le concept de capital humain qui
permet aux membres de I’équipe d’apporter une valeur économique a I’entreprise grace

a leurs compétences, leurs expériences et leurs connaissances.

On peut donc imaginer qu’une source diversifiée de compétences, d’expériences et de
connaissances pourrait apporter plus de valeur économique par rapport a une source
homogene. Cette perspective combine donc a elle seule trois configurations de
ressources : (1) le capital humain comme ressource, (2) 1’équipe comme ressource, et
(3) la diversité ethnique comme ressource. Cependant, tout comme Richard (2000),
notre recherche se concentre uniquement sur la diversité ethnique que nous considérons
comme une source d’avantage concurrentiel durable, car non seulement la diversité
ethnique de I’équipe entrepreneuriale crée de la valeur, mais elle est également difficile
a imiter, et semble encore plus rare par rapport a I’homogénéité ethnique dans la plupart

des pays.

Il s’agit maintenant de savoir comment la diversité ethnique est susceptible de créer de
la valeur pour une nouvelle entreprise. Une explication possible concerne 1’ajustement
ethnique par ’entreprise pour refléter le marché cible qu’elle souhaite atteindre ou
simplement la société dans laquelle elle évolue (Richard, 2000). Il s’agit pour une
entreprise de ressembler a ses clients compte tenu des changements démographiques
qui se produisent par le biais de I’immigration, dans le but d’obtenir un avantage
concurrentiel durable (Cox, 1994). De plus, la diversité ethnique est créatrice de valeur
dans la mesure ou les entreprises ont besoin de comprendre une clientele de plus en
plus ethniquement diversifiée (Morrison, 1992) ou simplement pour pouvoir atteindre

plus facilement de nouveaux marchés (Cox et Blake, 1991).

Selon le principe de la ‘“valeur dans la diversité’’ (value-in-diversity), la diversité
ethnique de 1’équipe de travail est bénéfique pour une grande entreprise, car elle

apporte une valeur ajoutée nette dans certains processus organisationnels tels que
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I’acquisition de ressources externes, le marketing, la créativité, la résolution de
problémes et la gestion du changement (Cox et Blake, 1991). Par ailleurs, Nemeth
(1986) démontre I’importance de 1’opinion des minorités ethniques visibles sur la

qualité de la prise de décision :

Les points de vue des minorités sont importants, non pas parce qu’ils
tendent a I’emporter, mais parce qu’ils stimulent I’attention et la pensée
divergentes. Par conséquent, méme lorsqu’ils sont erronés, ils
contribuent a la détection de solutions et de décisions nouvelles qui, tout
compte fait, sont qualitativement meilleures. Les implications de ce
phénomeéne sont considérables pour la créativité, la résolution de
problémes et la prise de décision, tant au niveau individuel que collectif
(Nemeth, 1986, p. 23).

La diversit¢ ethnique est également une ressource rare, car non seulement les
entreprises avec des équipes ethniquement diversifiées sont rares, mais aussi la
représentation des minorités visibles sur le marché du travail est encore faible (Richard,
2000). Cette faible représentation des minorités est sans doute le reflet de la
composition ethnique de la société. Par exemple, seulement 11 % de la population du
Quebec est une minorité visible ; et 20 % pour la région métropolitaine de Montréal,
qui est la région la plus ethniquement diversifiée dans la province de Québec (voir

tableau 5.1).

En ce sens, la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale est une ressource rare. Il
existe donc un potentiel énorme pour une nouvelle entreprise d’exploiter les
caractéristiques rares d’une équipe diversifiée pour en tirer un avantage concurrentiel

durable (Richard, 2000).
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Tableau 5.1

Importance de la population des minorités visibles dans la population totale, régions
métropolitaines de recensement du Québec, 2011

Région Population des Population totale Part des minorités
métropolitaine de minorités visibles visibles (%)
recensement (RMR)
Saguenay 1285 154 240 0,8
Québec 23360 746 690 3,1
Sherbrooke 8 690 196 680 4,4
Trois-Rivieres 3525 146 930 2,4
Montréal 762 330 3 752 475 20,3
Gatineau 27 640 310830 8,9
Total, RMR 826 830 5307 845 15,6
Total, Québec 850 240 7732 520 11,0

Ministére de 1’ Tmmigration, de la Diversité et de 1’Inclusion (MIDI) (2016), p. 14.

La diversité ethnique est aussi une ressource difficilement imitable, car les ressources
humaines diversifiées sont protégées par des barrieres de connaissances et semblent
socialement complexes puisqu’elles impliquent un mélange de talents insaisissables ou
difficiles a comprendre (Richard, 2000). Par exemple, selon Richard (2000), la valeur
obtenue par une équipe ethniquement diversifiée est assez élevée pour une entreprise
et, dans la plupart des cas, la composition ethnique de cette entreprise est pratiquement
impossible a imiter par les concurrents. En outre, comme la dynamique sociale créée
par une équipe ethniquement diversifiée ne profite qu’a ’entreprise dans laquelle les
relations se développent, la valeur obtenue de la diversité ethnique semble difficile a
imiter, car elle est tout simplement non transférable d’une entreprise a une autre
(Richard, 2000). Comme le soulignent Barney et Wright (1998), les entreprises doivent
développer et maintenir les caractéristiques des ressources humaines qui ne peuvent
étre facilement imitées par les concurrents afin de disposer d’un avantage concurrentiel
durable. Ce qui explique aussi pourquoi la diversité en général, et la diversité ethnique

en particulier, semblent étre une source importante d’avantage concurrentiel.
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A la lumiére de ce qui précéde, nous soutenons que la diversité de 1’équipe
entrepreneuriale est une ressource stratégique importante qui peut €tre une source
d’avantage compétitif durable pour une nouvelle entreprise. D’apres les résultats de
notre recherche, la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale est une
source de plusieurs ressources internes pour une nouvelle entreprise. Par conséquent,
grace a un gain considérable de ressources internes, la diversité (genre ou ethnie) de
I’équipe entrepreneuriale est associée a un meilleur acces aux ressources externes (par
exemple, un marché local plus large), et donne donc a la nouvelle entreprise un

avantage concurrentiel durable.

En d’autres termes, plus une équipe entreprencuriale est diversifiée, plus elle a acces
aux ressources externes. Par ressources externes, nous entendons ‘‘clientéle locale ou
marché local’’, ‘‘marché international’’, ‘‘financement traditionnel’’, ‘‘financement
alternatif™’, ““visibilité’’ et ‘‘accompagnement’’. D’apres les résultats de notre étude,
la présence de membres de 1’équipe issus d’une minorité ethnique ou la présence de
femmes dans une équipe permet d’avoir un meilleur acces a un marché plus large (plus
de clients), par exemple. Selon notre logique, cette relation est positive dans une
certaine mesure, notamment en ce qui concerne la présence de membres de 1’équipe
issus d’une minorité ethnique visible. En fait, nous soutenons qu’il existe une relation
en U inversé entre la présence d’un groupe ethnique minoritaire visible au sein d’une
équipe et I’acces aux ressources externes, comme 1’illustre la figure 5.1. Une équipe
majoritairement ethnique a facilement acces a des ressources externes, mais de maniere
limitée. La présence d’un membre de 1’équipe issu d’un groupe ethnique minoritaire
visible est une source importante d’acces a des ressources externes supplémentaires.
En effet, ce membre de I’équipe attire de nouveaux clients de sa communauté, par
exemple. Mais lorsque 1’équipe tend a étre considérée comme une équipe composée a
100 % de membres d’une minorité ethnique visible, elle n’a que peu d’acces aux

ressources externes. C’est ce que nous appelons “‘I’effet minorité visible’.
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Figure 5.1

La présence d’un groupe ethnique minoritaire et acces aux ressources externes

AcCcés aux ressources externes

v

Présence d’une minorité visible au sein de I'équipe

Notre réalisation

En suivant cette logique, nous soutenons 1’idée selon laquelle les nouvelles entreprises
créées et gérées par des équipes 100 % d’origine étrangere et d’ethnies différentes de
celle du pays sont les moins favorisées dans I’accés aux ressources externes. En effet,
contrairement aux équipes multiethniques et aux équipes 100 % issues de la majorité
ethnique, ces équipes sont confrontées a des difficultés supplémentaires, comme le
démontre notre étude. Dans la littérature, ces difficultés sont évoquées sous le terme de
liability of foreignness (LoF) (Gurau, Dana et Light, 2020), que nous traduisons par
‘handicap de I’extranéité’ (€tre handicapé pour le fait d’étre étranger). Ce courant de
recherche trouve ses fondements théoriques avec Hymer (1976) qui indique que les
entrepreneurs étrangers sont confrontés a des colits supplémentaires en comparaison

avec les entrepreneurs locaux :

Les entreprises nationales ont 1’avantage général d’étre mieux
informées sur leur pays: son économie, sa langue, son droit et sa
politique. Pour un étranger, le colt d’acquisition de ces informations
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peut étre considérable. Mais il s’agit 1a d’un cott fixe... De nature plus
permanente, 1’obstacle aux opérations internationales résulte de la
discrimination exercée par les pouvoirs publics, les consommateurs et
les fournisseurs... Les étrangers et les nationaux peuvent recevoir un
traitement trés différent (Hymer, 1976, p. 34-35, traduction libre).

Toutefois, les entrepreneurs étrangers ou immigrants qui savent lire leur environnement
et qui sont suffisamment agiles pour s’adapter rapidement au changement peuvent
transformer le LoF en un avantage concurrentiel (Sethi et Guisinger, 2002). Par
ailleurs, Nachum (2003) soutient que le LoF peut étre contrebalancé par un avantage
concurrentiel. Dans ce sens, une équipe entrepreneuriale multiethnique pourrait donc
représenter une ressource clé qui permettrait de réduire considérablement les cofits et
les difficultés supplémentaires liés au LoF. En effet, en plus d’étre mieux percue qu'une
équipe 100 % minoritaire, 1’équipe multiethnique dispose de deux ou de plusieurs

moyens de comprendre les choses, et est donc mieux équipée contre les aléas de la vie.

De plus, selon Eden et Miller (2004), ’adoption de pratiques locales ne fonctionne pas
st I’entreprise est considérée comme un outsider. Pour ces auteurs, les entrepreneurs
étrangers ont toujours besoin de partenaires locaux pour acquérir une l1égitimité externe
dans les pays d’accueil. En effet, dans un environnement melting-pot comme celui de
Montréal ou de Toronto ou méme de Vancouver, 1’association du groupe majoritaire
avec un groupe ethnique minoritaire peut apporter une image différenciée et positive
aux yeux des différentes institutions (banques et organismes d’aide). Les banques ou
autres institutions peuvent considérer cette association de cultures comme un gage de
force et d’ouverture sur le monde. Ce qui représente un atout pour obtenir des
financements, gagner la confiance du gouvernement en place ou obtenir le soutien d’un
tiers. Cette image apporte également plus de crédibilité aupres des employés, qui feront
ainsi davantage confiance a une nouvelle entreprise, et en conséquence, seront plus
motivés a travailler pour cette derniere. Ce qui renforcera la force de cette entreprise et

donc réduira ses handicaps de la nouveauté (LoN) et I’extranéité (LoF) en gagnant plus
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de 1égitimité organisationnelle. Autrement dit, la diversité (genre ou ethnie) de I’équipe
entrepreneuriale procure a la nouvelle entreprise une plus grande légitimité

organisationnelle.

A titre de rappel, la 1égitimité est « une perception ou hypothése généralisée selon
laquelle les actions d’une entité sont souhaitables, correctes ou appropriées dans le
cadre d’un systéme de normes, de valeurs, de croyances et de définitions socialement
construit » (Schuman, 1995, p. 574, traduction libre). Selon notre logique, ’action
consiste a créer une nouvelle entreprise en tant qu’équipe entrepreneuriale diversifiée
(genre ou ethnie). Poursuivant les idées de Schuman (1995), Ruef et Scott (1998)
soutiennent que la question de savoir si une entreprise est plus ou moins légitime est
déterminée par les observateurs de cette entreprise qui évaluent sa conformité a une

norme ou un modele spécifique.

La légitimité organisationnelle est donc une évaluation sociale faite par d’autres qui
font des jugements sur les propriétés sociales d’une entreprise ou d’une catégorie
d’entreprises, et qui, par leurs actions, générent des conséquences sociales, politiques
et économiques positives (ou négatives) (Bitektine et Haack, 2015). Selon Bitektine et
Haack (2015), les évaluateurs sont généralement des acteurs externes qui conferent une
légitimité, et peuvent étre des individus, des groupes, des organisations, des médias ou
des régulateurs. Ainsi, tous les types d’acteurs externes participent a ce processus
d’évaluation en appréciant I’un ou I’autre aspect de I’entreprise (Ruef et Scott, 1998),
mais ce sont les évaluateurs individuels qui percoivent, analysent et portent des
jugements (Bitektine et Haack, 2015). On peut donc considérer la légitimité

organisationnelle comme un probléme institutionnel qui concerne tout le monde.

Par ailleurs, selon Gomez (1994), sur un marché, les comportements du fournisseur et
du demandeur sont compris et définis par rapport a une procédure commune. C’est ce

que ’auteur appelle « convention de qualification » (p. 140), car ce type de convention
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soutient collectivement la définition de ce qu’il faut attendre comme niveau de qualité
d’une ‘‘chose’’. Dans notre modele, la “‘chose’’ est la composition d’une équipe
entrepreneuriale. Notre premier postulat est que dans une ville ethniquement
diversifiée, la diversité est considérée comme la convention par tous. Autrement dit,
une équipe ethniquement diversifiée est normale, mais pas une équipe composée a
100 % de membres d’une ethnie minoritaire (par exemple). Par conséquent, s’ils ont
un choix a faire, les évaluateurs adapteront leur comportement a ce qui est ‘normal’,
c’est-a-dire a ce qui reflete la société. En d’autres termes, si la société est diversifiée,
les évaluateurs s’attendent a ce que 1’équipe du projet soit diversifiée. Si la société est
mono-ethnique, les évaluateurs s’attendent & ce que 1’équipe soit mono-ethnique. Il
s’agit alors d’une sorte de ‘caméléonisme’ qui confere a 1’entreprise une plus grande
légitimité. On ne peut donc pas séparer la 1égitimité d’une entreprise de son contexte

socio-¢conomique spécifique comme le souligne Gomez (1994).

Dans ce cas, 'utilité privée de chaque agent est un critére de choix nécessaire, mais
non suffisant, puisqu’il doit tenir compte du comportement des autres (Gomez, 1994).
Selon Gomez (1994), nous sommes dans le cas typique d’une incertitude radicale : il y
a indécidabilité du choix autonome, et personne ne peut établir de préférence. Plus
important encore, pour I’auteur, le mauvais choix exclut du marché tel qu’il existe, tant
pour les clients que pour les entrepreneurs. Une convention porte donc sur le type de

comportement attendu du fournisseur et du demandeur (Gomez, 1994).

Ce comportement attendu pour une équipe d’entrepreneurs ou de professionnels est
d’étre diversifié dans une ville diversifiée ; et pour le client ou d’autres acteurs
externes, ce comportement est de choisir une entreprise qui affiche sa diversité ;
principalement pour deux raisons. Premiérement, une entreprise qui affiche sa diversité
communique qu’elle ressemble a la société dans laquelle elle opere. Deuxiémement,
les clients veulent également étre bien percus par la société. Ces derniers vont donc

afficher leur préférence pour une entreprise qui affiche sa diversité. La légitimité ne
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serait alors pas seulement une affaire d’entreprise, mais une préoccupation collective

de tous les acteurs de la société.

Selon Gomez (1994), la convention concerne également le fonctionnement interne des
entreprises. C’est ce que 1’auteur désigne sous le terme « convention d’effort » (p. 176).
En d’autres termes, il existe un lien entre les efforts déployés par une entreprise et la
production de biens et de services par cette derniere (Gomez, 1994). En effet, certains
clients peuvent considérer la diversit¢ de 1’équipe comme un effort fait par une
entreprise (par exemple, un effort de représentativité), et donc porter un jugement
positif sur les biens et services offerts par cette entreprise. Dans cette logique, nous
postulons que les services et produits offerts par une équipe diversifiée répondront
mieux aux besoins d’une société de plus en plus diversifiée, car cette équipe fait un
effort supplémentaire pour répondre de mani¢re adéquate aux besoins de tous ses

clients. Ce qui apporte a I’entreprise davantage de ressources externes.

5.2.2 L’entrepreneuriat multiethnique et ’entrepreneuriat mixte

On parle beaucoup de I’entrepreneuriat ethnique et de I’entrepreneuriat féminin, mais
pas assez de I’entrepreneuriat multiethnique et de I’entrepreneuriat mixte, qui sont tous
deux une réalité croissante. En effet, dans le monde de la recherche francophone, il
existe tres peu d’études empiriques sur I’entrepreneuriat multiethnique, et aussi tres
peu d’études empiriques sur [’entrepreneuriat mixte. Par cette recherche, nous
souhaitons attirer 1’attention des chercheurs francophones sur I’existence de ces deux
types d’entrepreneuriat quelque peu négligés. Au méme titre que 1’é¢tude de Nicholls
(2010) sur Dentrepreneuriat social, cette étude offre des pistes de recherche
intéressantes sur I’entrepreneuriat multiethnique et sur I’entrepreneuriat mixte au sein
d’une société qui évolue dans un monde de plus en plus diversifi¢, que ce soit en

Afrique, en Asie, en Europe ou en Amérique.
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Par ailleurs, nous remettons en question l’utilisation du terme « entrepreneuriat
ethnique », car tout comme la diversité, 1’ethnie aussi inclut tout le monde. De plus, le
terme « entrepreneuriat ethnique » ne fait aucun sens dans les pays dont la population
blanche n’est pas majoritaire. Pour cette raison, dans une démarche de généralisation
de I’idée derriere ce concept et dans un souci d’inclusion, le terme adéquat serait plutot
« entrepreneuriat des minorités ethniques » ou « entrepreneuriat de la minorité
ethnique », par opposition au terme « entrepreneuriat de la majorité ethnique ». Nous
sommes dans la méme logique que Bewaji et al. (2015) qui définissent les
entrepreneurs des minorités ethniques comme [’ensemble des propriétaires de

nouvelles entreprises d’origine ethnique non blanche dans le contexte états-unien.

53 CONTRIBUTIONS MANAGERIALES DE NOTRE RECHERCHE

Faire de la recherche scientifique signifie non seulement d’essayer de combler un
manque de connaissances dans la littérature, mais aussi de chercher a résoudre des
problémes dans la vie réelle. Au moyen de cette recherche, nous apportons une
nouvelle compréhension a 1’'un des problémes majeurs auxquels sont confrontées les
nouvelles entreprises, a savoir « 1’accés aux ressources externes ». Cette nouvelle
compréhension nous permet de proposer trois solutions pratiques qui permettent aux
nouveaux et aux futurs entrepreneurs d’amoindrir les difficultés d’acces aux ressources
externes (au Canada, et probablement dans d’autres pays) : (1) adopter une stratégie de
composition de 1’équipe entrepreneuriale basée sur la recherche de ressources,
notamment grace a la diversité (genre ou ethnie) ; (2) gagner en confiance grace a cette
diversité (genre ou ethnie) ; (3) tirer profit de I’image de cette diversité (genre ou
ethnie) comme le font déja les grandes entreprises a travers leurs campagnes

publicitaires.
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5.3.1 Adopter une stratégie de composition de I’équipe entrepreneuriale basée
sur la recherche de ressources

Dans leur revue systématique de la littérature, Lazar ef al. (2020) identifient deux
stratégies de composition de I’équipe entrepreneuriale : 1) la stratégie basée sur
I’attraction interpersonnelle, et 2) la stratégie de recherche de ressources. Selon ces
auteurs, la premicre stratégie repose sur la recherche de similarité par les personnes
engagées dans un processus de création d’entreprise. Un exemple trés répandu de cette
stratégie est ’homophilie qui se manifeste par la sélection des membres de son équipe
entrepreneuriale sur la base des caractéristiques similaires visibles tels que le genre,
I’ethnicité, la nationalité et ’apparence physique (Ruef, Aldrich et Carter, 2003). En
plus des caractéristiques similaires visibles, la stratégie de I’attraction interpersonnelle
peut étre motivée par des liens d’amiti¢ (Francis et Sandberg, 2000) ou familiaux (ou
une grande importance est accordée a la confiance et au partage de valeurs communes)

(Discua Cruz, Howorth et Hamilton, 2013).

Pour Lazar efal. (2020), la deuxieme stratégie, quant a elle, est motivée par la
recherche de complémentarité dans le but d’avoir acces a plus de ressources pour mieux
faire face aux aléas du processus de création d’une nouvelle entreprise. Plusieurs études
se sont intéressées a cette deuxieme stratégie étant donné I’importance de I’acces aux
ressources pour une nouvelle entreprise. Dans leur quéte de ressources, les
entrepreneurs choisissent les membres de leur équipe en fonction du capital humain
(éducation et expérience) plus élevé de ces derniers (Davidsson et Honig, 2003) ou en
fonction de leur connaissance de ’industrie qui leur permettrait d’avoir un plus grand

capital social (Mosey et Wright, 2007).

Parmi les cinq équipes entrepreneuriales que nous avons étudiées, une seule équipe
(Cas B : Equipe 2) a adopté « la recherche de ressources externes » comme stratégie de

composition de I’équipe entrepreneuriale. Il s’agit également de la seule équipe qui
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avait une personne québécoise native comme membre. D’aprés notre analyse, cette
équipe est celle qui a eu le plus d’accés aux ressources externes et qui nous semble
avoir le moins de difficultés, comparativement aux quatre autres équipes étudiées.
Notons aussi qu’il s’agit de I’équipe dont les membres sont les plus anciens sur le
territoire québécois. Cette ancienneté sur le terrain québécois a probablement
contribuer a I’adoption d’une stratégie basée sur la recherche de ressources. Selon notre
compréhension, il s’agit de I’équipe la plus performante en ce qui concerne 1’acces aux
ressources externes. En effet, cette équipe a bénéficié d’un accompagnement
satisfaisant auprés de plusieurs organismes montréalais, a obtenu des ressources
financieres (préts et bourses) et détient une large clientéle diversifiée (que nous avons
pu observer le jour de I’entrevue, car nous avons passé plus de trois heures dans
I’entreprise). Il s’agit aussi de 1’équipe la plus diversifiée en termes de pays d’origine
(avec trois pays d’origine). C’est également la seule équipe ayant obtenu la prestigieuse
bourse d’honneur d’Entreprendre ici*!' (information que nous avons trouvée sur les
réseaux sociaux et que nous avons vérifiée). De plus, elle détient un score Google trés
¢levé tel que mentionné par I’'un des deux membres de 1’équipe (un score que nous

avons verifi€) :

Sur Google, nous avons plus de 123 commentaires, et 4.9 étoiles. C’est
énorme pour de la nourriture. Ce n’est pas un produit, c’est quelque
chose qu’on fait ici (Entrepreneur 3).

Comparativement a cette équipe, les deux d’origine 100 % africaine (Equipe 3 :
Afrique subsaharienne ; Equipe 4: Maghreb) observent plus de difficultés et

d’obstacles a 1’acces aux ressources externes, qu’ils s’agissent de clientele locale, de

4l « Afin de compléter I’offre de financement traditionnel et de stimuler I’entrepreneuriat au Québec, le
Ministére de I’Economie et de I’Innovation collabore avec Entreprendre ici pour offrir cette année 24
Bourses d’honneur d’une valeur de 25 000 $ chacune. Ces bourses sont destinées a des entrepreneurs de
la diversité ethnoculturelle issus de I’immigration, qui sont porteurs d’un projet entrepreneurial qui vise
le développement économique et I’innovation, dans toutes les régions du Québec » (Source :

https://entreprendreici.org/programme/bourses-honneur-financement/).


https://entreprendreici.org/programme/bourses-honneur-financement/
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financement ou encore d’accompagnement. Aussi, il s’agit des deux équipes en région.
Quant aux deux autres équipes (Equipe 1 et Equipe 5 : Europe), la principale difficulté
a laquelle elles font face demeure 1’acces au financement. Selon les deux membres de
chacune des équipes, cela est dii au fait qu’ils n’ont pas encore la résidence permanente,
car ils sont tous des étudiants internationaux. Toutes ces quatre équipes (Equipe 1,
Equipe 3, Equipe 4 et Equipe 5) ont délibérément opté pour une stratégie de

composition de I’équipe entrepreneuriale basée sur I’attraction personnelle.

Notons que, parmi les équipes entrepreneuriales que nous avons étudiées, celles qui ont
plus de difficultés d’acces aux ressources externes sont des équipes présentes en région,
et dont les membres sont 100 % issus des minorités ethniques et de I’'immigration. En
effet, étant donné la faible présence des personnes issues des minorités ethniques en
région, ces entreprises, du fait de leur homogénéité ethnique et minoritaire, souffrent
du déficit de représentativité ethnique (selon les entrepreneurs eux-mémes).
Néanmoins, la diversité de genre (mixité) de ces équipes s’avere trés avantageuse pour
elles. Par exemple, cette diversité de genre leur permet d’avoir plus de visibilité et plus

de clients locaux grace notamment a la présence féminine.

Rappelons que toutes les équipes que nous avons étudiées sont mixtes. Si ces €équipes
¢taient dans une optique ou une stratégie de composition basée sur la recherche de
ressources, elles auraient pu bénéficier de plus d’accompagnement ou plus de
financement grace a leur mixité. En effet, il existe de nombreuses ressources pour les
femmes entrepreneures au Québec. Il leur faut donc miser sur cette présence féminine
pour aller chercher ces ressources. Cependant, les entrepreneurs issus de I’immigration
ont généralement un déficit de connaissance de [’écosystéme (selon I’Indice
entrepreneurial québécois) ou n’arrivent pas a gérer leur temps de facon optimale en
raison de leur nouveauté dans le systeme québécois (selon la plupart des entrepreneurs
interviewés). Par exemple, tous les quatre entrepreneurs que nous avons interviewés en

région se sentent perdus dans un systéme qu’ils ne maitrisent pas ou qu’ils jugent moins
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inclusif et plus exigeant que dans leur pays d’origine. Pourtant, deux de ces quatre
entrepreneurs ne sont pas a leur premiére création d’entreprise. Avec ses deux
entreprises, I’'un d’entre eux a essay¢ en vain de rentrer dans un réseau d’entrepreneurs

de sa région. Il a donc ressenti une forme d’exclusion.

D’apres notre analyse, les entrepreneurs immigrants en région ne bénéficient pas assez
d’accompagnement en entrepreneuriat ou n’ont pas assez d’acces aux ressources de
I’écosystéme entrepreneurial. En effet, parmi les entrepreneurs que nous avons
interviewés en région, aucun n’a bénéficié d’un accompagnement satisfaisant ou
adéquat. Par exemple, selon I’Entrepreneure 7, ils n’ont bénéficié d’aucun
accompagnement et n’ont eu accés a aucun financement externe pour démarrer leur
entreprise : « On n’a eu pas d’accompagnement. On voulait avoir du financement

aupres d’un organisme de la région, mais on n’a pas réussi ».

En revanche, I’ensemble des entrepreneurs que nous avons interviewés dans la région
de Montréal nous semble trés satisfaits de ’accompagnement regu et de I’écosysteme
entrepreneurial montréalais. Notre étude releve donc la grande importance de
I’écosystéme entrepreneurial. Il peut, soit aider I’entrepreneur et lui facilite la tiche
pour réussir son projet, soit le décourager dans sa recherche d’informations ou de
ressources externes. Un entrepreneur immigrant a beau vouloir s’ouvrir a I’écosysteéme,
chercher des informations et étre créatif, s’il n’y a pas un retour positif de la part de
I’écosysteme pour lui faciliter la tache et I’intégrer, son acceés aux ressources externes
sera tres difficile. Dans ce sens, il y a donc un effort a faire de la part des régions en
matiere d’accompagnement de la population entrepreneuriale issue de I’immigration
afin de créer, d’attirer et de retenir plus d’entrepreneurs immigrants dans les régions,
d’autant plus que les politiques du Gouvernement du Québec visent a attirer plus de
personnes immigrantes en région. Il s’agit de mettre en place un écosysteme
entrepreneurial plus dynamique et plus inclusif. Cela pourrait contribuer

considérablement au développement régional, et encourager les entrepreneurs
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immigrants dans I’adoption d’une stratégie de composition de I’équipe entrepreneuriale
basée sur la recherche de ressources externes. Selon I’étude réalisée par Barth et Zalkat
(2020) en Suede, face aux nombreuses difficultés rencontrées dans le pays d’accueil,
dont notamment des difficultés d’accés aux ressources externes, les entrepreneurs
immigrants adoptent une stratégie de concentration sur les marchés de niche. Nous
pensons que cela pourrait renforcer davantage leur exclusion du systéme, tout en
participant d’une certaine fagon a la ghettoisation. Pourtant, I’adoption d’une stratégie
de composition de I’équipe entrepreneuriale basée sur la recherche de ressources
externes grace a la diversité (genre ou ethnie) participerait grandement a I’inclusion
des entrepreneurs immigrants, et leur permettrait ainsi d’étre plus confiants dans un

systéme dont ils font désormais partie.

5.3.2 Gagner en confiance grice a la diversité (genre ou ethnie)

Selon Coleman (2004), le manque de 1égitimité des nouvelles entreprises représente un
obstacle majeur a I’accés au financement bancaire. Cette auteure fait deux constatations
importantes. Premierement, les nouvelles entreprises ont moins de chances d’obtenir
un prét bancaire (Coleman, 2004). Deuxiemement, parce qu’elles s’attendent a étre
refusées, elles préferent généralement ne pas perdre leur temps et leur énergie a
demander un prét bancaire (Coleman, 2004). Face a cette réalité, les entrepreneurs
naissants ou nouveaux entrepreneurs ont été contraints de mettre en place une sorte de
plafond (ou mur) de verre, en particulier lorsqu’il s’agit des entrepreneurs issus de
I’immigration. En d’autres termes, ils ont fixé une limite a leurs attentes en termes
d’acces a tout financement bancaire, et se limitent généralement au financement a

I’intérieur du cercle familial et amical (Barth et Zalkat, 2020).

Selon notre logique, une équipe entrepreneuriale qui se considére comme plus légitime
aux yeux de la société pourrait étre plus confiante et briser le plafond (ou mur) de verre

en demandant des préts bancaires, et ainsi obtenir les fonds nécessaires au
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développement de son entreprise. Par exemple, I’Equipe 2 (équipe la plus performante
et la plus diversifiée, selon notre analyse), nous a paru trés confiante a 1’égard des

banques :

Si ca fait 5 ans que tu es sur le marché, les banques te prétent de I’argent.
I1 faut que tu prouves combien d’argent tu as fait : c’est normal. Mais
13, ca ne fait qu’un an qu’on est sur le marché¢, mais j’ai une assurance
[confiance] qu’on peut nous accepter [préter| (Entrepreneur 3).

La relation entre la diversité de 1’équipe entrepreneuriale et la confiance vis-a-vis des
banques n’est peut-étre pas directe (voir figure 5.2). Elle pourrait passer par les
nombreux avantages apportés par la diversité (genre ou ethnie), qui témoignent en
quelque sorte la performance de I’équipe, et qui participent grandement au succes

financier de I’entreprise.

Figure 5.2
Diversité de 1’équipe entrepreneuriale et confiance vis-a-vis des banques

Diversité de I’équipe entrepreneuriale (DEE)

Genre Ethnie

Avantages

Visibilité, clientéle et  Financement alternatif

marché et accompagnement Capital social Perception positive

Confiance vis-a-vis des banques

Financement traditionnel

Notre réalisation
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5.3.3 Tirer profit de I’'image de la diversité (genre ou ethnie) comme le font déja
les grandes entreprises a travers leurs campagnes publicitaires

De nombreux immigrants et leurs enfants sont victimes de discrimination et de
préjugés, méme de nombreuses années apres leur installation dans leur pays d’accueil
(Koser, 2016). Par exemple, les personnes issues de minorités visibles sont toujours
confrontées a des inégalités, des désavantages et des discriminations sur le marché du
travail traditionnel (Gatrell et Swan, 2008), en particulier les femmes immigrées
(Chicha, 2012). Ce qui fait que la création d’entreprise est une voie importante vers un
travail décent pour ces personnes (Vandor et Franke, 2016), mais les nouvelles
entreprises souffrent d’'un manque de 1égitimité (Yang et Aldrich, 2016) et d’un acces

trés limité aux ressources financiéres, ce qui les fait échouer (Coleman, 2004).

Selon Richard (2000), la diversité ethnique donne a I’entreprise un avantage
concurrentiel dans le contexte approprié et il faut connaitre les avantages de la diversité
pour les exploiter. Etant donné que notre recherche démontre que la diversité ethnique
de I’équipe entrepreneuriale donne a la nouvelle entreprise une plus grande 1égitimité
et par conséquent un meilleur acces aux ressources, les entrepreneurs issus de groupes
ethniques de minorités visibles pourraient envisager de s’entourer d’entrepreneurs issus
du groupe ethnique majoritaire pour des raisons stratégiques. Pour les entrepreneurs,
qu’ils soient issus d’une minorité visible ou d’une majorité ethnique, ils doivent tirer
parti de I’image de la diversité ethnique, comme le font déja les grandes entreprises a

travers leurs campagnes publicitaires.

Les grandes entreprises le font, mais ils nous semblent que les petits porteurs de projet
et les conseillers entrepreneuriat (pour les petites entreprises) se sont pas 1’aise a cette

idée. Nous illustrons cela par les propos d’un de nos participants :

Mais ethniquement diversifié, je pense qu’il faut aussi faire attention a
dire moi je veux quelqu’un a la couleur de peau différente dans mon
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équipe pour le mettre sur les photos de mon site internet puis que ¢a
attire des clients. Je pense que ¢’est un comportement... je pense que ¢a
a peut-étre des avantages mais que je ne pense pas a mon avis que ce
soit le meilleur pour ¢a (Conseiller 4).

Pourtant, ce méme conseiller affirme qu’il valorise et encourage une « entreprise qui

fait un effort pour former une équipe diversifiée » :

Au méme titre que je vais acheter des produits d’entreprises plus
écoresponsables parce que je vais encourager les entreprises qui font
I’effort, si je sais que I’entreprise fait un effort pour former une équipe
diversifiée, je vais vouloir consommer de cette entreprise-1a, parce que
je veux encourager un monde ou les entreprises mettent de 1’avant la
diversité. Ca dépend un peu de quelle entreprise, mais, je pense que c’est
motivant pour les clients d’acheter d’une entreprise qui est diversifiée
ethniquement. [...] Donc je pense que les gens ont envie de participer a
une entreprise qui essaie de faire quelque chose de bien pour la société.
Donc une équipe qui est diversifiée c’est une entreprise qui sait qu’elle
a une part a faire pour créer une entreprise qui refléte la population dans
laquelle elle est, et puis que les gens aient envie d’encourager ¢a
(Conseiller 4).

54 LES TEMOIGNAGES DES CONSEILLERS EN ENTREPRENEURIAT
CONCERNANT LE SUJET DE RECHERCHE

Lors de I’entrevue avec la premicre personne conseillére que nous avons interviewée,
elle a évoqué spontanément la pertinence de notre sujet de recherche de fagon élaborée
(sans qu’on lui pose la question). Ce fut également le cas de la deuxiéme personne
conseillére interviewée, mais trés brievement. Cela nous a donné I’idée de poser
ouvertement la question de la pertinence du sujet de recherche aux personnes
conseilléres que nous avons interviewées par la suite. La question sur la pertinence du
sujet a été posée apres avoir €puisé le stock de questions de notre guide d’entrevue, en
guise de conclusion, de fagon a ne pas perturber 1’objectif principal de la collecte de
données. Le tableau 5.2 présente les propos des cingq personnes conseilleres de notre

étude.
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Tableau 5.2

Les témoignages des conseillers en entrepreneuriat

Conseillers

Origine des
propos

Verbatims

Conseillére 1

Spontanée

En tout cas, c’est super intéressant, et puis je ne pense pas qu’on
s’intéresse aux équipes multiethniques. Je n’ai jamais entendu
parler. J’entends beaucoup parler d’entrepreneuriat féminin, on
entend parler de I’entreprenariat d’une minorité ethnique, mais
jamais de cette réflexion que tu viens de faire, on n’entend pas du
tout. C’est intéressant ¢a | En fait, ¢’est trés intéressant, parce
qu’il faut qu’il y ait ¢ca dans 1’entrepreneuriat aujourd’hui cette
diversité non seulement en termes de genre, mais aussi en termes
d’ethnie. Vraiment, je valide, parce qu’il y a un gros besoin. C’est
un gros enjeu aujourd’hui dans I’entrepreneuriat de la diversité
ethnoculturelle, et méme dans 1’entrepreneuriat tout court.

Conseiller 2

Spontanée

J’ai bien hate de voir les résultats. Tu m’enverras peut-étre un
petit résumé de ta thése. Ca va me faire plaisir de lire tout ¢a. Je
suis trés curieux aussi des résultats, puis de la perception de tout

ca.

Conseiller 3

Question
posée par le
chercheur®

C’est vraiment dans 1’air du temps. C’est hyper-important de faire
des recherches sur ce sujet-la. Donc c’est quelque chose qui
justement m’a allumé raison pour laquelle j’ai accepté de faire
I’entrevue. C’est qu’on n’a pas le choix que de prendre en compte
I’apport, malgré les défis, malgré le chemin encore a faire,
I’apport de la diversité ethnoculturelle dans le paysage
entrepreneurial québécois et dans le paysage québécois de
maniére générale que ce soit dans les autres secteurs aussi. Et
encore une fois, quand on regarde par exemple I’Indice
entrepreneurial québécois qui est sorti, dans toutes les clienteles
entrepreneuriales celle qui a deux fois plus d’intentions
d’entreprendre c’est la clientele issue de la diversité
ethnoculturelle, celle qui fait deux fois plus de démarche c’est la
clientéle issue de la diversité entrepreneuriale, par contre quand
on regarde le taux de propriétaires, on remarque qu’il y a un
méchant décalage entre le taux d’intention, le taux les démarches
et la concrétisation des projets. Donc il y a encore du travail a
faire pour faire bénéficier le Québec de cette clientéle
entrepreneuriale-1a. Puis c’est a travers des recherches comme le
votre qu’on va pouvoir avancer aussi sur le sujet. Donc
j’encourage énormément ca. Et puis, je vous félicite pour ¢a.

42 Question posée par le chercheur : « En tant que conseiller en entreprenariat, que pouvez-vous dire
au sujet de la pertinence de ce projet de recherche ? »
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Conseiller 4 Question Je pense c’est super intéressant. Je pense qu’a la premicre ou
posée par le | deuxiéme question, j’ai dit un petit peu ce que je pensais du sujet.
chercheur C’est trés au gotit du jour et c’est nécessaire de faire une

différence. C’est nécessaire qu’on change ce mode¢le 1a ou ce sont
des hommes blancs qui créent des projets et puis qui ont
confiance en eux, qui se sentent capables et qui lévent du
financement parce que les gens défendent les financements « mais
ce sont des hommes blancs qui ont réussi avant eux ». Donc on
est dans un pattern qu’il faut briser. Donc je pense que c’est un
sujet intéressant.

Conseiller 5 Question Super intéressant ! A la fois parler d’équipe entrepreneuriale, ¢’est
posée par le | un sujet passionnant, et de complémentarité par 1’ethnicité, super
chercheur intéressant. Encore une fois, c’est peut-étre un biais personnel,

mais je vois moins une pertinence a parler du genre ou de 1’ouvrir
a autre chose que de dire femme, homme ou un mix des deux parce
qu’il y a de plus en plus de gens qui s’identifient a d’autres choses.
J’ai hate de voir les résultats !

Nos données.

A travers ces témoignages ou propos de personnes conseilléres en entrepreneuriat, nous

nous rendons davantage compte de la pertinence d’effectuer des recherches sur la

diversité de genre et la diversité ethnique de 1’équipe entrepreneuriale, surtout dans des

pays misant sur ’immigration pour leur croissance démographique. De plus, avec

I’essor de I’entrepreneuriat féminin et de I’entrepreneuriat immigrant, et I’émergence

de I’entrepreneuriat en équipe, plus que jamais des recherches futures sur la diversité

de genre et la diversité ethnique de I’équipe entrepreneuriale sont nécessaires afin de

permettre aux nouveaux et aux futurs entrepreneurs de disposer de plus d’outils pour

faire face aux aléas de la création et de la gestion d’une nouvelle entreprise dans un

monde de plus en plus diversifié. Cela pourrait permettre également d’outiller les

personnes qui travaillent dans les organismes d’accompagnement entrepreneurial.

5.5 LIMITES DE LA RECHERCHE ET PISTES DE RECHERCHE FUTURE

Malgré notre réelle implication et toute la rigueur que nous avons déployée, cette

recherche comporte certaines limites. D’abord, le fait que nous n’avons pu interviewer

que des personnes entrepreneures d’origine immigrante (Afrique de I’Ouest, Afrique
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du Nord, Europe, Haiti) représente une limite majeure de notre étude. Nous pensons
que cela est dii au fait que les entrepreneurs d’origine québécoise que nous avons
démarché lors du recrutement de personnes participantes se sentaient moins concernés
par le terme « diversité » (genre ou ethnie). En effet, depuis notre arrivée au Québec,
nous avons remarqué une mauvaise utilisation du terme diversité qui pourrait expliquer
cela : dans de nombreux contextes, y compris le contexte entrepreneurial, ce terme est
utilis€ comme un synonyme du terme °‘‘immigration’” ou du terme °‘‘minorités
visibles’’. Par exemple, certaines personnes diront ‘‘entrepreneuriat de la diversité’’
pour désigner I’entrepreneuriat immigration ou I’entrepreneuriat des minorités visibles.

Pourtant, la diversité inclut tout le monde (Thomas, 1991).

Pendant notre processus de recrutement de personnes participantes, nous avons pris
contact avec autant d’entrepreneurs d’origine immigrante que d’entrepreneurs
d’origine québécoise. A I’exception d’une seule entrepreneure, tous les entrepreneurs
d’origine immigrante ont accepté de participer a notre étude. Par contre, aucune
personne entrepreneure d’origine québécoise n’était disponible pour une entrevue, ni
en présentiel ni en ligne, malgré nos relances. Néanmoins deux des cinq conseillers que
nous avons retenus pour cette étude sont d’origine québécoise. Aussi, 1’'une des
membres d’une des cinq équipes entrepreneuriales étudiées a des origines québécoises.
Il s’agit de la seule personne d’une équipe entrepreneuriale que nous n’avons pas pu

interviewer.

Notons aussi la faible présence féminine au sein des personnes conseilleres en
entrepreneuriat dans notre étude : seulement une femme (sur cinq personnes). Cela
pourrait probablement s’expliquer principalement par le fait qu’il y ait plus de
conseillers que de conseilleres dans 1’écosystéme montréalais, car a 1’exception d’une
conseillere, toutes les personnes conseilleres que nous avons identifiées et sollicitées
ont accepté de participer a notre étude. Toutefois, nous pensons que si nous avions la

parit¢ chez les personnes conseilléres, cela aurait sans doute apporté plus
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d’approfondissement a notre étude. Cependant, nous avons eu la parité chez les

personnes entrepreneures.

Une autre limite de cette étude réside dans le fait que nous avons opérationnalisé le
concept légitimité avec la perception de seulement deux acteurs : les entrepreneurs et
les conseillers en entrepreneurs. Une étude impliquant plusieurs autres acteurs externes
(clients, banques et organismes de soutiens financiers, fournisseurs, potentiels
employés etc.) permettrait une meilleure compréhension de ce concept important dans
I’acces aux ressources externes par les nouvelles entreprises. Toutefois, nous pensons
que les conseillers en entrepreneuriat présentent a eux seuls un meilleur substitut
(proxy) de l’ensemble des acteurs externes, car en plus d’étre conseillers et
accompagnateurs pour les nouvelles entreprises, ils sont aussi des potentiels clients,
des potentiels employés, des potentiels soutiens financiers a travers les organismes

dans lesquels ils travaillent, et font partie de la communauté dans son ensemble.

Par ailleurs, dans cette recherche nous nous sommes intéressés uniquement a la
diversité de 1’équipe entrepreneuriale comme stratége ou action pour surmonter le
handicap de la nouveauté. Une recherche future pourrait comparer les équipes
entrepreneuriales diversifiées (genre ou ethnie) et les équipes homogenes (genre ou
ethnie) face au handicap de la nouveauté. Une autre recherche future pourrait
s’intéresser a d’autres types de diversité, en particulier la diversité intergénérationnelle
ou la diversité linguistique. De plus, dans notre étude, 1’apport du réseau dans le pays
d’origine de la personne immigrante a ¢t€ soulevé par quelques participants. Selon eux,
la présence d’une personne immigrante dans une équipe entrepreneuriale diversifiée
pourrait permettre a la nouvelle entreprise d’avoir acces a des ressources externes (ex.
marchés ou clients) du pays d’origine de la personne immigrante grace a son réseau de
contact. Une recherche future pourrait étre menée dans ce sens afin de démontrer si

réellement et comment les entrepreneurs immigrants arrivent a mobiliser leur réseau
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dans leur pays d’origine dans le cadre d’une création d’entreprise en équipe diversifi¢e

dans leur pays d’accueil, étant donné la distance.

Cette étude qualitative démontre une relation positive entre la diversité (genre ou
ethnie) de I’équipe entrepreneuriale et I’accés aux ressources externes par une nouvelle
entreprise, avec la proposition d’un modéle théorique. Dans une optique de
généralisation, une étude quantitative sur un grand échantillon pourrait étre menée afin
de tester le modele théorique que nous proposons. Pour finir, la littérature sur I’équipe
entrepreneuriale étudie généralement 1I’impact de la diversité de 1’équipe en termes de
performance ou de résultats. L’acceés aux ressources externes constitue une
performance ou un résultat (Bitektine et Haack, 2015), d’autant plus I’importance des
ressources externes pour la survie des nouvelles entreprises. Une recherche future
pourrait s’intéresser a un type de ressource en particulier, par exemple la clientéle
locale (ou le marché local) qui est la ressource la plus mentionnée par les personnes
participantes de cette présente étude. Tableau 5.3 présente une synthése des limites de
notre recherche, ainsi que les pistes de recherche future en lien avec les limites

identifiées.



207

Tableau 5.3
Limites de notre recherche et pistes de recherche future

Limites de notre recherche

Pistes de recherche future

Nous n’avons pu interviewer que des
personnes entrepreneures d’origine
immigrante.

» Néanmoins deux des cing
conseillers que nous avons retenus
pour cette étude sont d’origine
québécoise.

Une future recherche pourrait interviewer
des personnes entrepreneures d’origine
québécoise sur la diversité (genre ou
ethnie) de leur équipe entrepreneuriale.

Nous avons opérationnalisé le concept
Iégitimité avec la perception de seulement
deux acteurs : les entrepreneurs et les
conseillers en entrepreneurs.

Une étude impliquant plusieurs autres
acteurs externes (clients, banques et
organismes de soutiens financiers,
fournisseurs, potentiels employés etc.)
permettrait une meilleure compréhension
de ce concept important dans 'accés aux
ressources externes par les nouvelles
entreprises.

Nous nous sommes intéressés uniquement
a la diversité de I'équipe entrepreneuriale
comme stratége ou action pour surmonter le
handicap de la nouveauté.

Une recherche future pourrait comparer les
équipes entrepreneuriales diversifiées
(genre ou ethnie) et les équipes
homogénes (genre ou ethnie) face au
handicap de la nouveauté.

Une autre recherche future pourrait
s’intéresser a d’autres types de diversité,
en particulier la diversité
intergénérationnelle ou la diversité
linguistique.

Notre réalisation.




CONCLUSION GENERALE

L’objectif de cette recherche était d’explorer 1’influence de la diversité (genre ou
ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale sur 1’acces aux ressources externes par la nouvelle
entreprise. Pour ce faire, cinq cas d’équipes entrepreneuriales diversifiées composées
chacune de deux cofondateurs ont été sélectionnés pour analyser I’impact de la
diversité (genre ou ethnique) sur leur capacité a accéder aux ressources externes. Nous
avons complété cette analyse par la perspective de cinq personnes conseilleres en
entrepreneuriat pour avoir une vue holistique concernant la diversité de 1’équipe
entrepreneuriale. Selon les résultats de cette étude, I'impact de la diversité (genre ou
ethnie) de 1’équipe entrepreneuriale sur 1’accés aux ressources externes par une
nouvelle entreprise comporte deux volets : un volet interne qui s’explique par un gain
considérable de ressources internes, et un volet externe qui s’explique par un gain
notable de 1égitimité organisationnelle par la nouvelle entreprise vis-a-vis des acteurs
externes. A travers cette recherche, nous avons identifié six types de ressources
externes importantes pour une nouvelle entreprise : clientele locale ou marché local,
marché international, financement traditionnel, financement alternatif, visibilité et
accompagnement. La diversité (genre ou ethnie) de I’équipe entrepreneuriale a donc

un impact positif sur I’acces aux ressources externes.

Par ailleurs, en accord avec les études précédentes, la diversité ethnique de I’équipe
entrepreneuriale est considérée comme un couteau a double tranchant par la plupart des
personnes participantes de notre ¢tude, qu’il s’agisse d’entrepreneurs ou de conseillers
en entrepreneuriat, dans le sens ou elle n’a pas que des effets positifs. En revanche, la
diversité de genre de 1’équipe entrepreneuriale semble n’avoir aucun effet négatif sur
la performance. Cependant, ces deux types de diversité présentent de nombreux

avantages pour une nouvelle entreprise dans sa quéte de ressources externes au Québec.
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Dans cette optique, nous avancons que la diversité¢ (genre ou ethnie) de 1’équipe
entrepreneuriale permet a une nouvelle entreprise de surmonter efficacement le
handicap de la nouveauté au Québec lorsque les nouveaux entrepreneurs adoptent une
stratégie de composition de I’équipe entrepreneuriale basée sur la recherche de
ressources externes. Néanmoins, cela dépend fortement du dynamisme et de
I’inclusivité de 1’écosystéme entrepreneurial. En effet, un entrepreneur immigrant (par
exemple), a beau vouloir s’ouvrir a 1’écosystéme, chercher des informations et &tre
créatif, s’il n’y a pas un retour positif de la part de 1’écosystéme pour lui faciliter la
tache et I’intégrer, son acces aux ressources externes sera tres difficile. Dans ce sens, il
y a donc un effort a faire de la part des régions en matiére d’accompagnement de la
population entrepreneuriale issue de I’immigration afin de créer, d’attirer et de retenir
plus d’entrepreneurs immigrants dans les régions, d’autant plus que les politiques du
Gouvernement du Québec visent a attirer plus de personnes immigrantes en région. Il
s’agit de mettre en place un écosystéme entrepreneurial plus dynamique et plus inclusif.
Cela contribuerait considérablement au développement régional, et encouragerait les
entrepreneurs immigrants dans I’adoption d’une stratégie de composition de 1’équipe

entrepreneuriale basée sur la recherche de ressources (Lazar ef al., 2020).

De plus, selon I’étude réalisée par Barth et Zalkat (2020) en Suede, face aux
nombreuses difficultés rencontrées dans le pays d’accueil, dont notamment des
difficultés d’acces aux ressources externes, les entrepreneurs immigrants adoptent une
stratégie de concentration sur les marchés de niche. Nous pensons que cela pourrait
renforcer davantage leur exclusion du systéme, tout en participant d’une certaine fagon
a la ghettoisation. Pourtant, ’adoption d’une stratégie de composition de 1’équipe
entrepreneuriale basée sur la recherche de ressources externes grace a la diversité
(genre ou ethnie) participerait grandement a I’inclusion des entrepreneurs immigrants,
et leur permettrait ainsi d’étre plus confiants dans un systéme dont ils font désormais

partie.
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Pour finir, nous estimons que, d’une part, notre recherche pourrait sensibiliser les
entrepreneurs et futurs entrepreneurs du Québec aux avantages qu’ils peuvent avoir en
formant des équipes stratégiquement diversifiées. Il s’agit entre autres de bénéficier de
I’image de la diversité ethnique a 1’instar des grandes entreprises. Et d’autre part, au
méme titre que I’étude de Nicholls (2010) sur I’entrepreneuriat social, cette étude offre
des pistes de recherche intéressantes sur l’entrepreneuriat multiethnique et sur
I’entrepreneuriat mixte au sein d une société qui évolue dans un monde de plus en plus

diversifié.
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1. Guide d’entretien —- ENTREPRENEURS

Objectif : Comprendre 'influence de la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe
entrepreneuriale (ou fondatrice) sur I’acces aux ressources externes par la nouvelle
entreprise (de 0 a 5 ans).

Introduction : salutations et présentations informelles.

Protocole

P.1 Enregistrement vocal

P.2 Anonymat et confidentialité¢ des données

P.3 Signature du formulaire d’information et de consentement

1. Questions Entrepreneur/Entreprise/Associés

Q1.1 Parlez-moi de vous.
(QUI €SEMIME / M. ... oo cv e e et e e et e e et e et et e et e e een e e een e e et e e et e ven s ne ven s ae D)

Q1.2 Parlez-moi de votre entreprise.
(Année de création, Secteur d’activité, Taille de l’entreprise, Clientéle, etc.)
Question pertinence : Parlez de votre clientéle.

Q1.3 Pouvez-vous me parler de vos associés ?
(Sexe/Nationalité/Ethnie,
Poste occupé dans [’entreprise, etc.)

Question pertinence : Qui est I’associé(e) majoritaire? (Son genre, son ethnie, etc.)

Q1.4 Pourquoi avez-vous décidé de créer votre entreprise en équipe (pas seul-e)?
Q1.5 Parlez-moi des raisons qui ont motivé le choix de votre/vos associé-es.

Q1.6 D’aprés vous, quels sont les avantages et inconvénients du fait
d’entreprendre en équipe ? (Ici, le mot «diversifiée » est sous-entendu. C’est pour laisser la
personne interviewée évoquer la diversité de son équipe elle-méme.)
a. Question pertinence : En quoi le fait d’entreprendre en équipe est bénéfique pour
vous ?
b. Question pertinence : Quels sont les inconvénients du fait d’entreprendre en
équipe ?
c. Question pertinence : Combien d’employés avez-vous aujourd’hui ?
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Questions a poser en fonction de la réponse :

2. Questions Ecosysteme/Accés aux ressources

Q2.1 Qui sont vos (principaux) partenaires d’affaires?
(I s’agit d’une question générale qui permettra a 1’interviewer de connaitre le niveau de connaissance
de la personne interviewée, et d’adapter les questions suivantes en conséquence.)

Q2.2 Que pouvez-vous dire au sujet du monde des affaires dans votre ville ou dans
votre région?

Q2.3 Quels sont les organismes aupres desquels vous avez fait appel lors de votre
processus de création d’entreprise?

Q2.4 Concrétement, quelles sont les ressources que vous étes allé chercher dans
chacun de ces organismes?

Q2.5 D’aprés vous, quelles sont les ressources que vous avez obtenues plus
facilement ou plus rapidement ?

Q2.6 Quel est le type de ressources que vous avez le plus de mal a obtenir ou que
vous avez encore du mal obtenir ? D’aprés vous, pourquoi ?

Q2.7 Y-aurait-il un autre type de ressources que vous n’avez pas eu ou que vous
avez du mal obtenir? Pourquoi, d’aprés vous?

Q2.8 Quel est le type de ressources que vous n’espérez jamais avoir ? Autrement
dit quel est le type de ressources que nous ne perdez pas votre temps et énergie pour
rechercher ou demander, car vous pensez d’avance que vous ne 1’aurez pas? D’apres
vous, pourquoi ? (Cette question, ¢’est pour voir s’il existe un plafond (ou mur) de verre créé par les
femmes entrepreneures ou par les entrepreneurs issus des minorités visibles.)
Questions pertinences (si nécessaire) :

- S’il y avait une personne de la majorité ethnique dans votre équipe

fondatrice, pensez-vous que cela vous serait bénéfique ? Pourquoi ?
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- S’il y avait une personne de genre masculin dans votre équipe fondatrice,
pensez-vous que cela vous serait bénéfique ? Pourquoi ?
3. Questions financement bancaire (Si la personne interviewée n’a pas abordé ce sujet

ou l’a abordé, mais de fagon trés bréve)

Q3. Parlez-moi de votre expérience de financement avec les banques.
Questions a poser en fonction de la réponse :

4. Questions Composition/Diversité (ethnie/genre) de I’équipe

entrepreneuriale

Q4.1 Que pouvez-vous dire au sujet de la composition en termes de genre de votre
équipe fondatrice ? (Ici, nous utilisons le terme composition au lieu du terme diversité pour laisser
la personne interviewée évoquer elle-méme la diversité de son équipe. Et aussi, toutes les équipes ne
seront pas diversifiées en termes de genre)

Q4.2 D’aprés vous, qu’est-ce que cette composition / diversité vous a apporté ou
vous apporte concrétement ?

Questions a poser en fonction de la réponse : (Avantages et inconvénients : Accés aux
ressources, légitimité/confiance aux yeux des parties prenantes, établissement de plus de liens,
engagement dans plus d’échanges, clientéle, marché/internationalisation, conflits, etc.)

Q4.3 Que pouvez-vous dire au sujet de la composition ethnique de votre équipe

fondatrice ? (Ici, nous utilisons le terme composition au lieu du terme diversité pour laisser la
personne interviewée évoquer elle-méme la diversité de son équipe. Et aussi, toutes les équipes ne seront
pas diversifiées en termes d’ethnie)

Q4.4 D’aprés vous, qu’est-ce que cette composition / diversité vous a apporté ou
vous apporte concrétement ?
Questions pertinences (si nécessaire) :
a. Quels sont les inconvénients du fait d’étre une équipe diversifiée
ethniquement?
b. Quels sont les inconvénients du fait d’étre une équipe diversifiée en
termes de genre?
c. Quels sont les inconvénients du fait d’étre une équipe diversifiée
ethniquement ?
d. Quels sont les inconvénients du fait d’étre une équipe homogene en
termes de genre?
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Clientéle

e. D’aprés vous, quels sont les bénéfices d’une telle composition vis-a-vis
de votre clientéle ?

f. D’aprés vous, quels sont les inconvénients d’une telle composition vis-
a-vis de votre clientéle ?

Complémentarite

g. En quoi vous étes une équipe complémentaire ?

Questions a poser en fonction de la réponse : (Avantages et _inconvénients : Accés aux
ressources, légitimité/confiance aux yeux des parties prenantes, établissement de plus de liens,

engagement dans plus d’échanges, clientéle, marché/internationalisation, conflits, etc.)

5. Questions Perception

QS.1. Selon vous, comment la diversité en termes de genre de I’équipe fondatrice
pourrait étre percue par les parties prenantes ou acteurs externes?

Q5.2. Selon vous, comment la diversité ethnique de I’équipe fondatrice pourrait
étre percue par les parties prenantes ou acteurs externes?

Q5.3. Selon vous, quels peuvent étre les bénéfices de la diversité ethnique vis-a-vis
de la clientéle?

Q5.4. Selon vous, quels peuvent étre les bénéfices de la diversité des genres vis-a-
vis de la clientele?
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Genre Lo Lo —
ent Equipes Equipes Equipes
Ethnicite mixtes féminines | masculines

Equipe multiethnique Mumix Mufém Mumas
Equipe de la majorité ethnique Mamix Mafém Mamas
Equipe d’une minorité ethnique
(ex. : une équipe composée e . .

v . M Mifi M
d’Haitiens ou de Marocains ou de tmix tem imas
Chinois)

Q5.5. D’aprés vous, parmi ces 9 types d’équipes entrepreneuriales ou fondatrices
laquelle ou lesquelles est (sont) la (les) mieux percu(e)s par les parties prenantes

(externes). Pourquoi?

Q5.6. D’aprés vous, parmi ces 9 types d’équipes entrepreneuriales ou fondatrices
laquelle ou lesquelles est (sont) la (les) moins bien percu(e)s par les parties

prenantes (externes). Pourquoi?

Cloture

C.1 « Nous sommes rendus a la fin de I’entrevue. Avez-vous des éléments a rajouter

7»
C.2 « Avez-vous des questions ? »
C.3 Remerciements
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2. Guide d’entretien — CONSEILLERS

Objectif : Comprendre le role de la diversité (genre ou ethnie) de 1’équipe
entrepreneuriale (ou fondatrice) sur I’acces aux ressources externes par la nouvelle
entreprise (de 0 a 5 ans).

Introduction : salutations et présentations informelles
(Pour détendre I’atmosphére et mettre la personne interviewée en confiance.)
(Expliquer brievement 1’objectif général du projet de recherche.)

Protocole
P.1 Enregistrement vocal
P.2 Anonymat et confidentialité¢ des données

P.3 Signature du formulaire de consentement libre et éclairé
(Précisant clairement que la personne interviewée est libre de mettre fin a [’entrevue a n’importe quel
moment sans qu’aucun préjudice ne lui soit porté.)

1. Questions Conseillers

Ql.1. Parlez-moi de vous
(QUI €SEMIME / M. ... i et et e et et e et e e et e e et e e et e e s e een s e een s e veneanvee D)

Q1.2. Parlez-moi de I’organisme pour lequel vous travaillez.
Q1.3. En quoi consiste votre travail au sein de cet organisme ?

Q1.4. Pouvez-vous me parler de votre clientéle, s’il vous plait ? (Ou qui sont les
entrepreneurs que vous conseillez ? Ou quels sont les profils des entrepreneurs que vous conseillez
(origine, genre, novices? ...))

2. Questions Entrepreneuriat en équipe

Q2.1. Parlez-moi de I’entrepreneuriat en équipe (Ou que pouvez-vous dire au sujet de

[’entrepreneuriat en équipe)
Q2.2. D’apres vous, quels sont les bénéfices du fait d’entreprendre en équipe ?

Q2.3. D’apres vous, quels sont les inconvénients du fait d’entreprendre en équipe
f’
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Q2.4. Est-ce qu’il vous ait déja arrivé de conseiller un entrepreneur de se trouver
un-e associé-e ? Pour quelles raisons ?

3. Questions Entrepreneuriat en équipe diversifiée

Q3.1. Que pouvez-vous dire au sujet des équipes fondatrices diversifiées?

Q3.2. D’apreés vous, quels pourraient étre les bénéfices du fait d’entreprendre en
équipe diversifiée en termes de genre ?

Q3.3. D’aprés vous, quels pourraient étre les inconvénients du fait d’entreprendre
en équipe diversifiée en termes de genre ?

Q3.4. D’aprés vous, quels pourraient étre les bénéfices du fait d’entreprendre en
équipe ethniquement diversifiée ?

Q3.5. D’aprés vous, quels pourraient étre les inconvénients du fait d’entreprendre
en équipe ethniquement diversifiée ?

Q3.6. Est-ce qu’il vous ait déja arrivé de conseiller un entrepreneur d’une
minorité visible de se trouver un-e associé-e de la majorité ethnique ? Pour quelles

raisons ?

Q3.7. Est-ce qu’il vous ait déja arrivé de conseiller une entrepreneure femme de
se trouver un associé homme ? Pour quelles raisons ?

4. Questions Accés aux ressources externes (Proposition 1)

Q4.1. D’apreés vous, en quoi la diversité de I’équipe fondatrice en termes de genre
pourrait influencer son acces aux ressources externes ?
Questions a poser en fonction de la réponse : (Ressources: financement bancaire,

légitimité/confiance aux yeux des parties prenantes, établissement de plus de liens, engagement dans
plus d’échanges, clientéle, marché/internationalisation, etc.)
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Q4.2. D’apres vous, en quoi la diversité ethnique de I’équipe fondatrice pourrait
influencer son accés aux ressources externes ?

Questions a poser en fonction de la réponse : (Ressources: financement bancaire,
legitimité/confiance aux yeux des parties prenantes, établissement de plus de liens, engagement dans
plus d’échanges, clientéle, marché/internationalisation, etc.)

5. Questions Perception

QS.1. Selon vous, comment la diversité en termes de genre de I’equipe fondatrice
pourrait étre percue par les parties prenantes ou acteurs externes?

Q5.2. Selon vous, comment la diversité ethnique de I’equipe fondatrice pourrait
étre percue par les parties prenantes ou acteurs externes?

Q5.3. Selon vous, quels peuvent étre les bénéfices de la diversité ethnique vis-a-vis
de la clienteéle?

Q5.4. Selon vous, quels peuvent étre les bénéfices de la diversité des genres vis-a-
vis de la clientele?

Tableau A : Typologie des équipes entrepreneuriales

Genre Lo . .
Equipes Equipes Equipes
Ethnicité mixtes féminines | masculines

Equipe multiethnique Mumix Mufém Mumas
Equipe de la majorité ethnique Mamix Mafém Mamas
Equipe d’une minorité ethnique
(ex. : une équipe composée o o )

s . Mimi Mifém Mimas
d’Haitiens ou de Marocains ou de x
Chinois)

Q5.5. D’aprés vous, parmi ces 9 types d’équipes entrepreneuriales ou fondatrices
laquelle ou lesquelles est (sont) la (les) mieux percu(e)s par les parties prenantes
(externes). Pourquoi?
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Q5.6. D’aprés vous, parmi ces 9 types d’équipes entrepreneuriales ou fondatrices
laquelle ou lesquelles est (sont) la (les) moins bien percu(e)s par les parties
prenantes (externes). Pourquoi?

Cloture

C.1 « Nous sommes rendus a la fin de I’entrevue. Avez-vous des ¢éléments a rajouter
7%

C.2 « Avez-vous des questions ? »

C.3 Remerciements
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FORMULAIRE D’'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT

Titre du projet de Diversité de I'équipe entrepreneuriale et accés aux ressources

recherche : externes par la nouvelle entreprise : une étude de cas exploratoire

Mené par : Dimba Coulibaly, Etudiant, Département de management,
Doctorat en administration, Université du Québec a Trois-Riviéres
(UQTR)

Sous la direction de : Christophe Bredillet, Département de management, UQTR,
Professeur

Membres de I'équipe de Dimba Coulibaly, Professeur Christophe Bredillet

recherche :

Déclaration de conflit
d’intéréts : Aucun

Préambule

Votre participation a la recherche, qui vise & mieux comprendre /'influence de la diversité de I'équipe
entrepreneuriale sur l'accés aux ressources externes par une nouvelle entreprise, serait grandement
appréciée. Cependant, avant d'accepter de participer a ce projet et de signer ce formulaire
d'information et de consentement, veuillez prendre le temps de lire ce formulaire. Il vous aidera a
comprendre ce qu'implique votre éventuelle participation a la recherche de sorte que vous puissiez
prendre une décision éclairée a ce sujet.

Ce formulaire peut contenir des mots que vous ne comprenez pas. Nous vous invitons a poser toutes
les questions que vous jugerez utiles au chercheur responsable de ce projet de recherche ou a un
membre de son équipe de recherche. Sentez-vous libre de leur demander de vous expliquer tout mot
ou renseignement qui n'est pas clair. Prenez tout le temps dont vous avez besoin pour lire et
comprendre ce formulaire avant de prendre votre décision.

Objectifs et résumé du projet de recherche

L'objectif de ce projet de recherche est de comprendre linfluence de la diversité de I'équipe
entrepreneuriale (ou fondatrice) sur 'accés aux ressources externes par une nouvelle entreprise (ou
entreprise en démarrage : de 0 & 5 ans). Nous nous intéressons & la relation entre la diversité de
I'équipe fondatrice et I'accés aux ressources externes dans les zones urbaines. Cette recherche
qualitative a pour devis I'étude de cas multiples. Elle sera opérationnelle grace a I'entrevue semi-

Numéro du certificat : CER-21-283-07.16
Certificat émis le 07 février 2022
Page 1sur§
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dirigée qui représente notre principale technique ou méthode de collecte de données. Concrétement, il
s'agit d'interviewer les participants (entrepreneurs et conseillers) de I'étude a l'aide des deux grilles
d’entrevue que nous avons préparées en nous basant sur notre revue de la littérature.

Nature et durée de votre participation

Voftre participation a ce projet de recherche consiste a une entrevue de 60 & 90 minutes environ dans
un lieu approprié de votre choix. L'entrevue sera enregistrée a l'aide d'un dictaphone (si elle a lieu en
présentiel) ou par vidéoconférence via Zoom (si elle se passe a distance).

Risques et inconvénients

Aucun risque n'est associé a votre participation. Le temps consacré au projet, soit environ 60 a 90
minutes, demeure le seul inconvénient. Par conséquent, il sera possible de prendre des pauses au
cours de I'entrevue.

Avantages ou bénéfices
La contribution a I'avancement des connaissances au sujet de la diversité de I'équipe entrepreneuriale
est le seul bénéfice prévu a votre participation.

Compensation ou incitatif
Aucune compensaticn d'ordre monétaire n'est accordée.

Confidentialité

Les données recueillies par cette étude sont entiérement confidentielles et ne pourront en aucun cas
mener a votre identification. Votre confidentialité sera assurée par un code numérique ou par un nom
fictif. Les résultats de la recherche, qui pourront étre diffusés sous forme d'articles, de thése et de
communications scientifiques, ne permettront pas d'identifier les participants.

Les données recueillies seront conservées sur un disque dur externe réserveé a ce projet. Ce disque
dur sera toujours conservé chez le chercheur principal, Dimba Coulibaly, ou chez son directeur de
thése, le professeur Christophe Bredillet, et protégé par un mot de passe. Seules ces deux personnes
ayant signé un engagement la confidentialité, auront accés aux données contenus dans ce disque dur
externe. Pour un temps limite, certains documents concernant ces données pourront étre partagés via
Dropbox sécurisé, entre le chercheur principal et son directeur de thése. Mais ces données seront
retirées du Dropbox aussitét le partage effectué. Toutes les données seront détruites aprés quatre ans,
ce qui correspond au délai nécessaire a la diffusion scientifique sous forme de thése, darticles
scientifiques, de conférences ou de communications a des congrés. Les données ne seront pas
utilisées a d'autres fins que celles décrites dans le présent document.

Participation volontaire

Votre participation & cette étude se fait sur une base volontaire. Vous étes entierement libre de
participer ou non, de refuser de répondre a certaines questions ou de vous retirer en tout temps sans
préjudice et sans avoir a fournir d'explications.

Responsable de la recherche
Pour obtenir de plus amples renseignements ou pour toute question concernant ce projet de recherche,
vous pouvez communiquer avec Dimba Coulibaly, par courriel : dimba.coulibaly@uatr.ca.
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Surveillance des aspects éthique de la recherche

Cette recherche est approuvée par le comité d'éthique de la recherche avec des étres humains de
I'Universite du Québec a Trois-Rivieres et un certificat portant le numéro CER-21-283-07.16 a été émis
le O7 février 2022,

Pour toute question ou plainte d'ordre éthigue concernant cette recherche, vous devez communiquer
avec la secrétaire du comité d'éthique de la recherche de I'Université du Québec a Trois-Rivieres, par
télephone (819) 376-5011, poste 2129 ou par courrier électronique CEREH@uaqtr.ca.
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Engagement de la chercheuse ou du chercheur
Moi, Dimba Coulibaly, m'engage a procéder a cette étude conformément a toutes les normes éthiques
qui s'appliquent aux projets comportant la participation de sujets humains.

Consentement du participant

Je, , confirme avoir lu et compris la lettre d'information
au sujet du projet Diversité de l'équipe entrepreneuriale et accés aux ressources externes par la
nouvelle entreprise : une étude de cas exploratoire. J'ai bien saisi les conditions, les risques et les
bienfaits éventuels de ma participation. On a répondu a toutes mes gquestions & mon entiére
satisfaction. J'ai disposé de suffisamment de temps pour réfléchir 8 ma décision de participer ou non a
cette recherche. Je comprends que ma participation est entiérement volontaire et que je peux décider
de me retirer en tout temps, sans aucun préjudice.

O Je consens a étre enregistré/filmé.

J'accepte donc librement de participer a ce projet de recherche

Participant: Chercheur :
Signature : Signature :
. L
Gl “"\
.\'
Nom : Nom : Dimba Coulibaly
Date : Date :
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Résultats de la recherche

Un résumé des résultats sera envoyé aux participants qui le souhaitent. Ce résumé ne sera cependant
pas disponible avant I'automne 2022. Indiquez I'adresse postale ou électronique a laquelle vous
souhaitez que ce résumeé vous parvienne :

Adresse :
Si cette adresse venait a changer, il vous faudrait en informer le chercheur.
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CERTIFICAT D'ETHIQUE DE LA RECHERCHE AVEC DES ETRES HUMAINS

3910

En vertu du mandat qui lui a été confié par I'Université, le Comité d'éthique de la recherche avec des étres humains

a analysé et approuvé pour certification éthique le protocole de recherche suivant :

Titre :
nouvelle entreprise : une étude de cas exploratoire

Chercheur(s) : Dimba Coulibaly

Département de management

Organisme(s) : Aucun financement

N°DU CERTIFICAT: CER-21-283-07.16

Diversité de I'équipe entrepreneuriale et accés aux ressources externes par la

PERIODE DE VALIDITE ! Du 07 février 2022 au 07 février 2023
E I ificat éthi le cherct = 3

- Aviser le CER par écrit des changements apportés a son protocole de recherche
avant leur entrée en vigueur;

- Procéder au renouvellement annuel du certificat tant et aussi longtemps que la recherche ne sera pas
terminée;

- Aviser par écrit le CER de I'abandon ou de l'interruption prématurée de la recherche;
- Faire parvenir par écrit au CER un rapport final dans le mois suivant la fin de la

recherche.
(& _::lul.er.. \\“\. Jy_ z J

Me Richard LeBlanc Fanny Longpré

Président du comité Secrétaire du comité

Decanat de la recherche et de la création Date d'émission : 07 février 2022
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CERTIFICAT D'ETHIQUE DE LA RECHERCHE AVEC DES ETRES HUMAINS

En vertu du mandat qui lui a été confié par I'Université, le Comité d'éthique de la recherche avec des étres humains
a analysé et approuvé pour certification éthique le protocole de recherche suivant :

Titre : Diversité de I'équipe entrepreneuriale et accés aux ressources externes par la
nouvelle entreprise : une étude de cas exploratoire

Chercheur(s) : Dimba Coulibaly
Département de management

Organisme(s) : Aucun financement

N° DU CERTIFICAT CER-21-283-07.16

PERIODE DE VALIDITE : Du 07 février 2023 au 07 février 2024

E I ificat &thi le ct | - 3 s
- Aviser le CER par écrit des changements apportés a son protocole de recherche
avant leur entrée en vigueur;

- Procéder au renouvellement annuel du certificat tant et aussi longtemps que la recherche ne sera pas
terminée;

- Aviser par écrit le CER de I'abandon ou de l'interruption prématurée de la recherche;

- Faire parvenir par écrit au CER un rapport final dans le mois suivant la fin de la

recherche.

Me Richard LeBlanc Fanny Longpré
Président du comité Secrétaire du comité

Décanat de la recherche et de la création  Dated'émission: 23 janvier 2023




