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RÉSUMÉ 

Cette recherche s' in scrit cn sc iences de la gest ion, on cherche à comprendre les 
rclations entre perso nne, travail , direc ti on et organi sa ti on, pour mieux les gérer. 

L'entrepreneur est une personne qui dirige son organi sat ion. L'entrep reneur est auss i 
une personn e au travai 1. L' obj ecti f est ici de comprendre la personne en mil ieu de travai 1 à 
partir de l'expérience entrepreneuriale . Le but ultime étant de comprendre comment cette 
expéri ence peut nous amener à avo ir une vision plus cohérente et intégrée de la gestion des 
personnes. 

Après un e mi se en contexte, genèse de l'expéri ence entrepreneurial e et de la 
recherche, on voit dans le thème de L'entrepreneur et l' entrepri se qu'il s so nt deux réa lités 
di stinctes . Le thème intitulé L'entrep reneur et les travailleurs dévo il e certa ins phénomènes 
habituellement ignorés, comme la so lidarité conju ga le et le vo lontar iat des proches. Ceci 
nous entraîne vers le thème de L'articulation trava il /vie. Dans un plaidoyer pour la 
reconnaissance des trav ailleurs comme perso nnes, il ressort un modè le de gestion intégrée 
des intérêts personnels et orga ni sationnel s. 

Dans le paradi gme constructivi ste pragmatique, le vra i est le même que le fait et on 
ne peut séparer le phénomène du sujet connaissant. Suivant ces préceptes, la recherche 
autobiographique apparaît adaptée pour l' investi gation de l'entrepreneur . On pe ut vo ir cette 
méthode comme un e personnificati on des réa lités autrement étudi ées, dont l'objectifultimc 
est de susciter la réflexion et des questi onnements du lecteur. 

Les rés ultats de cette étud e montrent que les entrepri ses acqui èrent de la personna lité 
au co urs de leur ex istence . Mai s ce sont les perso nn es qui y sont parties prenantes qui leur 
donnent leur substance. Chacune arrive avec son propre bagage et co lore l'entrepri se par 
les adaptations qu 'e ll e susc ite. 

Cette recherche met en év idence l' incon venance de l' assim i lat ion du travai 1 à 
l'emploi, et qu ' en définitive, le diri geant est une personne qu i en gère d 'autres, avec toute 
la complex ité inhérente à chacune d 'e lles et à leurs relations. 

L'acte de producti on met inév itablement à contri bution toutes les facettes des 
personnes (profess ionn el, personn el, familial et soc ia l), dans une act ion mutuell e et 
réc iproq ue, pluriell e et transversa le qui amène à croire à l' intégrat ion des domaines de vie. 
Autreme nt dit , pour chaq ue perso nne, il n'y a qu'une se ul e vie. 

Mots c lés: Gesti on, personn e, entrepreneur, reche rche autob iographique, 
constru ctivi sme pragmatique, intégrat ion. 



XiV 



A BSTRACT 

This research is part oC management sc ience and it seeks to understa nd the relati onships 
between persons work, direc ti on and organizat ion, in order to better manage them. 

The entrepreneur is a person who leads hi s orga niza ti on. The entrepreneur is also a 
person at work. The objective here is to understand th e person in the work place from the 
entrepreneurial experience . The ultimate goa l is to understand how thi s experience can help 
us have a more coherent and integrated vi sion of the person management. 

After a stake in context, genesis of both the entrepreneuri al experi ence and the research, 
we see in the theme of The entrepreneur and the enterprise that these are two distinct rea liti es. 
The theme entitled The entrepreneur and th e workers unveil s certain phenomena usuall y 
ignored, as in marital so lidarity and volunteerism of relatives. This leads us to the theme of 
the work-life articulati on. A plea for acknowledgment of the workers as persons shows an 
integ rated model of management of perso nal and organi zati onal interests. 

ln the constructivist pragmati c paradigm, "the truth is the same as the done" and we 
cannot separate the phenomenon of the know ing subj ect. According to these precepts, the 
autobiographical research method appears adapted for the inves ti gati on of th e entrepren eur. 
This method can be seen as a personification of the realities otherwi se studied , ofwhich the 
ultimate objective is to incite reflection and questioning on the part of the reader. 

The results o fthi s stud y show that firm s acquire of the personality during the co urse of 
their existence. But these are the persons who are stakeholders that give them substance. Each 
person comes with hi s or her own background and gives co lor to the enterpri se by th e 
adaptations that he or she entai ls. 

This research highlights the impropriety of th e assimilation of the work to the 
employment, and that in the end th e business leader is a person who manages other persons, 
with ail th e complex ity inherent to each ofth em and their relationships. 

The act of production inevitably put to contribution ail facets of person (profess ional, 
personal, familial, soc ial ) in a mutual and rec iproca l, plural and transversal act ion , it makes 
us believe the integration of domains of life. In other words, for each person, there is on ly 
one life. 

Keywords: Management, person, entrepreneur, autob iographi cal research , 
pragmatic constru cti vi sm, i ntegrat ion. 
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INTRODUCTION GÉNÉRALE 

L'o rgani sa ti on, la direction, le travailleur et le travail sont , la plupart du temps, 

considérés comm e des réalités compl ètement di stinctes qui méritent d 'être étudi ées comme 

te ll es. Or, dans la très petite entrepri se (TP E), ces di stin cti ons dev ienn ent prat iquement 

caduqu es, ce qui nous obli ge à vo ir la réa lité autrement. Et les TPE, qui ont entre 0 et 9 

employés, compte pour plus de 88 % de toutes les entrepri ses du Canada (Indu stri e Canada, 

décembre 201 0). 

Tous les é léments constitutifs du management (stratégies, pratiques et politiques de 

gesti on, norm es et règ lements) sont présents en TPE, de façon plus ou moins outill ée et 

fo rm e ll e. Ma is en plus de de vo ir gé rer les personn es qui travaillent avec lu i, le propriétaire-

diri geant do it prendre en compte les ambiti ons et di spos iti ons de chacun (les sienn es et ce ll es 

de son ento urage), constituées et influencées par les valeurs, les attitudes, les attentes et les 

beso i ns. La TPE et son propriétai re-d i ri geant sont ind issociables, pour la com prendre, il faut 

sans aucun doute passer par la compréhension du travailleur non-sa lari é qui habituellement 

la diri ge (Fe rrier, 2002), en d'autres mots, le diri geant se situe au cœur de la compréhension 

de so n organi sati on (F ilion, 2008), et les effets de gross issement (Mahé de Boislandell e, 

1998) en TPE nous permettent de vo ir des phénomènes autrement occultés par les recherches 

sur les dimensions humaines au trava il. Ce mémoire cherche donc à répondre à la questi on 

sui va nte : comme nt l'expéri ence entrepreneuri a le peut-ell e nous amener à avo ir un e vision 

plus cohérente et intégrée de la gesti on des perso nnes en mili eu de trava il ? 

\1 ne s'agit pas ici de proposer une recette ou une prescripti on à sui vre pour obtenir le 

résultat escompté, il n 'y a pas de visée détermini ste. S' inscri vant dans le paradigme 

constructi viste pragmatique, la recherche autobi ographique, comm e méth odolog ie, met en 



perspecti ve les th éor ies et les pratiques. permet d' articu 1er, de constru i re et de déconstru i re 

les savoirs déjà ad mis en offrant de nouve ll es perspectives à des vérités étab li es. On peut vo ir 

la recherche au tob iographi que comme une personnificati on des réa li tés autrement étudiées, 

do nt l'objectifultime est de fournir des repères heuri stiques éc lairants, de susc iter la réfl ex ion 

et des questionnements, ainsi qu e de stimuler l' imagin ati on et la créat ivité du lecteur, qu ' il 

so it pratic ien ou chercheur (Aveni er, 2007), quant aux impacts sur les perso nn es des 

différe ntes dimen sions de la gesti on. 

Les entrepreneurs ou même les ex-entrepreneurs qui font de la recherche scient i fique 

ne so nt pas lég ion. Par conséquent, la recherche autobiographique en ce domaine est 

relativement rare et peu access ible, ce qui n' en réduit pas la pertinence, au contraire. Se lon 

Fili on et Ak izawa (20 12), l' Hi stoire aurait intérêt à se préocc uper des témoignages 

personnels, en vue de reconstituer et de mieux comprendre les interrelations des 

entrepren eurs avec leurs contextes, afi n d' en dégage r des modèles soc iaux inspirants . 

De la genèse à la v ie ap rès entreprise, il s' ag ira cl ' étucl ier un e expérience 

entrep reneuri ale à travers les thèmes sui vant : « l' entrepreneure », « la perso nnalité », 

« l'entrepri se », « l'entrepreneur et l' entrepri se » et « l' entrepreneur et les travai ll eurs ». 

Les trois l'rem iers thèmes (entrepreneur, personnal ité et entreprise) sont de l'ordre de 

la mi se en co ntexte. Le trava il ré fl ex if effectué est personn el et préa lab le à la recherche . Vous 

y trouverez peu ou pas de références sc ientifiques, mais seulement un résum é des 

co nn aissances et des réfl ex ions de l'auteur re lal ives à l'objet de recherche, acq u ises au fi 1 des 

expériences de vie et du cursus sco laire. Autreme nt dit, ce so nt les percept ions de base de 

l' auteure qui influence ront inév itablement sa rec herche. 

Quant aux deux th èmes suivants (l'entrepreneur et l' entrep ri se et l'entrepreneur et les 

travailleurs), il s sont l' objet d' un trava il réflexifà l' aide de la littérature sc ientifique ex istante 

clans plusieurs disciplines cie recherche, notamment en soc iolog ie, en psychosoc io log ie, en 

manage ment et gest ion des resso urces humaines, en entrepreneuriat, entreprises fam il iales et 

même en psychanal yse et philoso phi e. Mais attenti on, cet appel à la littérature ne prétend 
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abso lument pas être ex haustif et ne devra, en aucun cas, être cons idéré comme tel. 11 s'ag it 

plutôt d'une mi se à plat de l'implica ti on pour une meillcure compréhension du sujet , Cil 

l'envi sagea nt dc divers points de vue. 

Cette recherche vise à comprendre l'entrepreneu re, en tant que personne. La démarche 

réflex ive expl ore les liens entre entrepreneuri at et dim ensions humain es dans la TPE et nous 

entraîne sur un e voie inattendue, à savoir, des pi stes de réfl ex ion pour une nouvell e façon 

d ' envisager l'arti culation v ie profess ionnell e/vie privée : l' intégrati on. La conci 1 iation et 

l'équilibre, qui seront nommés « conjugaison », seraient alors un enjeu organi sati onne l. 

Mais en premier li eu, il est nécessaire de di sc uter de s concepts utili sés pour effectu er 

cette recherche. 
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CHAPITRE 1 

DÉFINITIONS DES CONCEPTS ET RECENSION DES ÉCRITS 

Le processus d 'é laborati on et de justifi cati on des connaissances dans ce projet se fonde 

sur les concepts et leur acception qui suivent. 

1.1 LA PERSONNE 

Ce trava il a pour objectif de comprendre l'entrepreneur , en tant que personne. Il 

convi ent tout d 'abord de réfl échir sur le concept de personn e. 

Mai s qu 'est-ce donc qu ' une personne? Dès qu 'on en entreprend séri eusement l'étud e, 

l'évidence di sparaît et la « chose » nous apparaît comme de moins en mo ins aisée de 

compréhension. 

En fran çais, il y a deux accepti ons du mot personne: 

- un nom féminin dési gnant un être (je sui s une personne) 

- un pronom, s ignifiant l' absence d' être ( il n' y a personne). 

Être personne et être une personne sont deux ex pressio ns qui ont, en français , des 

s ignifi cat ions di amétralement opposées. 

Et ce n'est pas l' étymolog ie qui nous éc laire, car il y a controverse de ce côté aussi. 

Pour les un s. le terme « personn e » vient du grec prosôpon (TCpOO'CDTCWV) . qui est à la fois la 

face. la chose ou l'indi vid u qui se présente en personne. et l'indi vidu concret qui se maintient 

dans un rôle (Housset. 2007). Ce mot « prosôpon » vient du grec « pros », qui signifie « auprès 



r; 
v 

de » ou « ve nant de », ct d' « opè » ((ù11:11 ), qu i es t l' ac ti on de vo i r ou « ops » (0\1'), dans le 

sens de l' aspect, de l'air , de la vue (Bailly, 1963) . 

Alors que pour d' autres, « perso nne » vient du lat in « persona », te rm e lui-même dér ivé 

du verbe « personare », qui ve ut dire « résonn er », « retentir », et désigne le masque de 

théâtrc, le masque éq uipé d'u n di spos itif spéc ial pour servir de porte-vo ix. Cette étymolog ie 

est généra lel11ent attribuée à Boèce (V Ie sièc le). En réal ité, elle est déjà attestée chcz Au lu-

Ge ll e, Il e sièc le (Duméri et Sindzin gre, 20 12). 

En langue l~ tru sque, le « phersu » es t le masq ue de dieu psychopompe, et ce mot de 

« pe rson » aura it depui s le lat in, traversé la Manche avec le sens anglais de « parson », 

« person », au sens de l'ê tre humain. 

En anglais, les deux sens du françai s « personne » sont rendus d' un e part par 

l'oppos ition « anybody » à « nobody » ... et pour la présence humaine par le terme, 

« character » ou « hum an being ». 

Voici la défin ition de Boèce, qui est restée class ique durant tout le Moyen Àge 

« Persona proprie dicitur naturae rati onali s indi vidua substantia » (S ubstance indi vid uelle de 

nature rai sonnable). Ce serait chez les stoïc iens que le mot personne aurait pri s son sens le 

plus riche ph il oso phiquement. Pour eux, il ne suffI t pas de fa ire des choix dans 

l' indéterminati on, de pratiquer la liberté d'indifférence pour être une personne, ce cho ix doit 

être fondé , confo rm c au logos, la rai son qui est au centre du monde. Dans cette perspective, 

la personne c'est le rôle ass igné à chacun par la Providence; le mot englobe le devoir de 

chacun et le sujet qui accomp lit ce devoir (Dufresne et Laberge, 1999). 

Dufresne et Laberge ( 1999) exp liquent, se référan t à Sche ler ( 195 1), qu e l'idée de 

person ne en ferme 1" idée d'u ne man i fe stati on, d' un fa i re paraître. La perso nn e com mence 

déjà avec la personn alité. La perso nne se manifeste dans la raison ou I"esprit. Le li eu de cette 

manifesta ti on n'est pas un simple indi vidu, c'est un centre d' actes. Les actes fo nt partie de la 

manifestation. En droit roma in , la personne c 'est le citoyen qui jouit de la totalité des droits 

et est pleineme nt responsab le de ses actes. 
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À l'o ri g in e, Ic mot personne n'aurait eu qu ' un sens métaph oriqu e. Ma is en 1868, le 

Congrès américain ajoute un 14c amendement à la Constituti on. « Aucun état ne peut pri ver 

une personne de la vie, de la liberté ou de la propriété sans le reco urs à loi; ni priver aucune 

personne de sa juridiction à la protecti on égale de la lo i. » ("an y person of life, liberty or 

property, without du e process of law; nor deny to any person within its juri sdi ct ion the equal 

protection of the laws.") . Cet amendement ava it pour but d ' assurer la protec ti on des esc laves 

no irs libérés récemm ent. Et en 1886, les corporations ont obtenu qu e ce 14~ amend ement 

s'applique auss i à ell es, en tant que « personnes morales ». Cel1e Loi qui deva it jusq u'a lors 

protéger les plu s faibl es est devenue un avantage maj eur pour les co rporati ons, l'hi stoire nous 

ense igne qu 'e lles ont eu bea uco up de mal depuis à rés ister à la tentati on de ne pas abuser de 

leur pouvoir. Avant cette date, lo in de jouir de tous les droits d'une personn e qui est en chair 

et en os, elles étaient limitées dans leur action par le souci du bien commun (Duméri et 

S indzingre, 20 12). 

Pour ce qui es t des définition s récentes du mot personne, on passe du quasi simpli ste, 

qui ressemble par ailleurs à l'u sage courant: « être humain lorsqu' on ne veut précise r l' âge, 

le sexe, l'apparence, les capacités, etc. » (Robert ef 0/., 1996), au philosophique: noti on qui 

es t ce lle d ' un suj et de dro it et qui s'oppose à celle de l'individu , sujet de fait. Une personne 

n'est pas seulement parce qu 'e ll e existe (sujet de fait) , mais parce qu ' ell e a une ou des rai sons 

de vivre (sujet de droit), et à contrario, seul un sujet de droit, autrement dit un e personne, 

peut avo ir tort (Lall oz, sans date). En ce sens, on pourrait cro ire que l'être humain 

n' acquerrait le statut de personn e qu ' à l' âge de rai son. 

Ces défi niti ons nc so nt pas totalement sati sfaisantes pour cette recherche. 

l~ a personne est ic i défini e comme un sujet complexe, ouve rt à autrui , créati f, politique, 

éth iq ue et un iq ue tout en partageant des traits comm uns avec d'autres personnes (A 1 bert ef 

a/ .. 20 10). Ell e est auss i réfl ex ive, c'est-à-dire capable de dé finir ses object ifs propres et les 

moyens pour les accomplir, se lon les relati ons qu 'e ll e entreti ent avec les autres et avec les 

stru ctures (Vachon, 2004). La personne est un suj et, au contraire d'un objet, co mme le 

support d'une innuence. d ' un e intervention (Albert ef al., 20 10). Elle est un suj et en étant la 



causc de son ac ti on ct en rai son de son intér iorité, de sa li berté et de son auto nomie 

personnelle (Me lé, 2009). La personne est auss i complexe et respec te Ics éléments de la 

complex ité dc Morin (200 1) : le principe dialog ique. le principe de la récursivité, Ic principe 

hologramm at ique et le principe té léo log ique. 

1.2 LA GESTION DES PERSONNES EN M ILI EU DE TRAVA I L 

Ce mémoire fai t partie d' une form at ion en Gestio n des personnes en mili eu de travail , 

qui s' insc rit dans la conception éthique du déve loppement durable, visant à vivre et travailler 

cnsemble pour le bien commun (Garri ga et Melé, 2004), tenant compte à la fois des limites 

de l'environnement et des aspirations au développement des individus et des organi sati ons 

(Beaupré el al., 2008) . Les travau x sur la gesti on des personnes se pos itionnent comme opti on 

qui impliquc une gestion humani ste dc la pcrsonn c s 'appuyant sur les principes dc la 

rcsponsab ilité soc iale et donc du développement durable ct sur une concepti on d iffé rente de 

l' êt rc humain (A lbert el a!., 20 10 ). 

Cette gesti on, humaniste et non naïve, n'est ni une gest ion des individus, ni des 

co ll ect ifs, mais des personnes, qui ont leur uni cité et qui partagent certains buts et tra its, qui 

partagent auss i un e même communauté, c'est-à-d ire qu e non seulement elles ont des r'e lations 

mutuelles, mais qu 'ell es form ent une uni c ité, un « nous » (Me lé, 2003). 

Cette ges ti on favorise le bicn commun plu tôt que les intérêts parti culi ers et n'omet pas 

qu e les organi sat ions ont besoin d' un ensembl e de mécani smes forme ls pour permettre un 

déve loppement durable à la fo is éthique et stratég ique (A lbert el al., 20 10). 
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1.3 L'ENTREPRENE UR 

Les définiti ons conc ern ant l'entrepreneuri at so nt loin de fa ire l'un an imité. Il y aurait 

dans l' entrepreneuriat l'acte de créati on d' une entrepri se (Verstraete, 2000) et un e certai ne 

manière de diri ger (Falmholtz, 1990). Ce sera it , par conséq uent, le processus de 

concrétisation de l'action individuelle de l'entrepreneur (Bayad, Boughattas et Schmitt, 

2006). Comme discipline de recherche, on peut considérer que l'entrepreneuriat est un e 

affaire de management, même s'il est souhaité qu ' il se prête à des lectures différentes 

(politique, soc iale, psychologique, économique, etc.), les différentes sc iences soc iales n'étant 

pas considérées comme étanches, mai s susceptibles de se fertiliser (Messeghem et Verstraete, 

2008). 

Selon Tounès (2006), le mot entrepreneur serait apparu en France au XV Ie sièc le. Il 

ajoute que la compréhension du mot et du concept auraient évo lué au fil des cycles de 

l'hi stoire économique, suivant les différentes phases du capitalisme. Passant de « parfait 

négoc iant », à « celui qui se charge d' un ouvrage », à « aventurier» et personnage mythique 

dans sa première acception. Ce serait Cantillon , vers 1755, qui lui aurait fait faire son entrée 

dans la théorie économique. Smith, en 1776, lui attribue l'accumulation du capital , comme 

fonction principale, et la bonne marche de son affaire comme seul objectif (Sm ith , 1991 ). 

L'intérêt pour le concept d 'entrepreneur se serait atténué au profit du « manager » durant le 

dernier tiers du X IXe sièc le, quand la taille de s organi sa ti ons a augmenté, entraî nant la 

séparati on entre les fonctions de propriété et de gesti on. L'entrepreneur est donc presque 

absent des théories néoc lass iques, mais Schumpeter reste en marge en le décr ivant comme le 

moteur du progrès technique. Il avance qu e seul s ceux qui sont capables d'innovation 

méritent d'être qualifié s d 'entrepreneurs. Ces innovat ions seraient l'abouti ssement de 

processus pour la fab ri cat ion d ' un bien nouveau, l'i ntroduct ion d'une méthode de production 

nouvelle, la conquête d'un nouveau débouch é, la maîtri se d'une so urce nouvelle de matière 

première ou l' implémentation d ' un e nouvell e orga ni sati on de la production. Par ailleurs, 

Schumpeter ( 1942, rééd ité en 1979) ava it prév u la di spariti on progressive des petites 
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entrepri ses au profit d ' immenses conglomérats, ce qui n' est év id emment pas survenu à cc 

JOUI" . 

L'action et la compétence de l'entrep reneur créent l'entrepri se (Hern andez, 1999). 

Même s' il n'ex iste toujours pas de modèle reconnu comme abso lu de ce qu'est ou de ce que 

fa it l'entrepreneur (F i!i on, !997) , on conv ient, à l' instar de To unès (2006) , que 

l'entrepreneuriat rim e auj ou rd ' hui avec petite entrep ri se . L' entrepreneur se ra a lors ce lui qui 

crée d 'abord so n propre emploi et éventuellement d'autres. Il fait partie intégrante de son 

environnement loca l, connaît ses cli ents, ses fourni sse urs, ses financi ers et autres pal'tenaires 

d'affaires . Il est propriéta ire-diri geant , entièrement ou en parti e, de l'entrepri se qu'il crée, 

qu ' il achète ou acquiert autrement, qu'elle so it marchande, de prod uction, de serVices, 

profess ionnell e, soc iale , artisanale ou virtuelle. 

Statistique Canada a reten u l'express ion « travailleur indépend ant » pour désigner les 

personnes qui tirent directement leur revenu de l'exp loitation de leur entrepri se ou de 

l'exe rcice de leur métier ou de leur profess ion, au li eu de recevo ir un sa laire d ' un employeur. 

Se lon leur dé finiti on, la catégo ri e des trava ill eurs indépendants englobe les propriéta ires 

actifs d ' un e entreprise constituée ou non en soc iété, les perso nnes qui trava ill ent à leur 

compte sans avo ir d 'entrepri se, de même que les travailleurs au se rvice d'une entrepri se 

familiale qui ne leur verse pas de salaire. 

L'objectif de cette étud e n'est pas de traiter des spéc ificités de l' entrepreneuriat 

féminin , même si l' entrepreneure dont il est qu est ion dans le réc it autobiographique est une 

femm e. Notons tout de même qu'un peu plus du tiers des travaill eurs indépendants au Canada 

sont des femmes. La proportion de trava ill euses indépend antes a augmenté de façon assez 

rég uli ère entre 1976 et 1998, passant de 26 % à 36 %, et e ll e se maintient autour de 35 % 

depui s 1999 . 
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1.4 LA PERSO NNA LI TÉ 

Lorsqu'il s'ag it d'étudier l' entrepreneur, le concept de perso nn alité es t souvent mi s à 

con tri bution. Le term e personnal i té es t am p lemen t em ployé da ns la psycholog ie actu e Il e et 

sa signifi cati on a subi plus d' un e va ri ati on. Déjà en 1937, Allport, considéré comme le 

« père» de la psycholog ie de la personn alité scientifique moderne, en a énuméré pas moins 

de ci nquante sign i fi cati ons différentes. Et ses successeurs ne sont pas en reste. 

Pour Allport ( 1937), « la personnalité est l'o rgani sation dynamique intern e de 

l' indi vidu des systèmes psychoph ys iques qui détermine son adaptation unique à son 

environnement ». Bien qu ' il n'y ait touj ours pas d' unanimité, il semble qu'enco re 

auj ourd' hui , la majorité des chercheurs se réfè rent à cette dé finiti on. 

Il semble que l' être hum ain ait beso in de cohérence et de consistance pour fa ire face 

au monde ct à son environnement. De façon générale, quell e est notre réacti on face à 

l'abondance d' informations à laq ue ll e nous sommes so um is? Dans l' incapacité d'envisager 

chaque renseignement individuell ement, nous avons recours à un processus simplificateur : 

la catégori sati on. Appliqué au domaine de la personnalité des gens qu e nous rencontrons ou 

do nt nOLI s entend ons parl er, ce processus prend le nom de théories implicites de la 

personnalité. À contrari o, ces théori es impliquent les préjugés ou les stéréotypes. Face à trop 

peu d ' information, nous aurons tendance à extrapoler pour nous fa ire un e idée générale. 

Ainsi, si on nous inform e qu ' un inconnu est généreux, nous lui attribuerons tout de suite les 

qualités de sympathique et chaleureux, ces caractéri stiques font, croyons-nous, pal1ie de la 

même catégori e (Leyens, 1983). 

Dans le grand public, le term e de personnalité n'a pas la même signifi cati on qu 'en 

psycholog ie sc ientifiqu e. L' usage qu 'on en fa it au qu otidi en s'attache avant tout à décrire des 

ca rac tères spéc ifiques sans pour autant prendre des préca uti ons pour s'assurer qu e ces 

descripti ons sont ri goureuses, alors que pour le psychologue, la perso nn alité correspond à 

une théori e qui s'applique à tous les indi vidus. 
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L'étude de la perso nn alité, norm ale ou pathologique, constitue un do main e 

parti culi èrement pri sé en psycholog ie. De tout temps, la perso nn alité a susc ité de nombreuses 

théo ries et c I 8 ~si fi ca ti o n s , à te ll e ense igne qu'il ex iste actuellement presqu e autant de théori es 

de la perso nnalité que d' auteurs qui ont abordé le suj et (Hansenn e, 2004). 

Sc ion Carvei' et Scheier (2002) , il Y a tout de même des po ints communs q Ui se 

dégage nt de ces nombreuses théori es et définiti ons de la personn ali té: 

traits. 

1. La perso nn alité n' est pas une juxtapos ition de pièces, c ' est une organi sa ti on. 

2. La perso nn alité ne se trouve pas simplement là. Ell e es t acti ve; c'est un process us 

dy namique à l' intéri eur de l' individu . 

3. La perso nn alité es t un concept psyc holog ique dont les bases so nt ph ys io log iques. 

4. l~a personn a li té est une force intern e qui détermine comment les indi vidus vont se 

com porte r. 

5. La personnalité est consti tuée de « patterns» de réponses récurrents et consistants. 

6. La pe rsonn alité ne se refl ète pas dans un e seule directi on, mais bi en dans plusieurs, 

com me les comportements, les pe nsées et les sentiments. 

Au moins de ux th éo ri es s'affrontent en psycholog ie de la personn alité : les types et les 

1.4.1 Les types 

Le désir d' identifi er les types de personnalité les plus fondamenta ux dans la nature ne 

date pas d' hi er (vo ir Kagan, 1994 ; Robins, John et Caspi, 1998). Déjà en Grèce antique, 

Théo phraste, un di sc ipl e d'A ri stote, a class ifi é les indivi dus de la soc iété en 30 « ca rac tères». 

Ensuite, Hippoc rate a proposé qu atre types de tempé rament. ayant un e base bio log ique. 
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Hippocrate, Ga li en et d'autres qui s'en insp irent mettent ces tempéraments en relation avec 

les humeurs et les éléments. Il y ava it le tempérament flegmatique (apathique), qui 

correspond ait à la lymphe et à l'eau, le tempérament sanguin (opt imiste), qui correspondait 

au sang et à l'a ir, le tempérament mélanco li que (tri ste, morose), qui corresponda it à la bile 

no ire et à la te rre, et le tempérament co lérique (irascible, fOl1 et combati f), qui co rresponda it 

à la bile jaune et au feu . 

Se lon Morizot (2003), ces idées de la C rèce antique furent acceptées longtemps par les 

sc ientifiques puisqu'elles so nt demeurées populaires jusqu'au début du vin gt ième siècle. 

D'autres psychologues contemporains ont à leur tour proposé des typologies de la 

personnalité, particuli èrement ceux d'ori entat ion psychanal ytique . Par exemple, Freud, Jung, 

Horney, Reich et Kernberg ont tous proposé des typo log ies de la personnalité plus ou moins 

intégratives (voir Totton et Jacobs, 200 1). La popul a ire typologie de Myers-Briggs qui 

opé rat ionna li se les propositions de Jun g (se ize types tempéramentaux) et les travaux de 

Friedman et Rosenman (deux grands types de personnalité) représentent des exempl es bien 

connus. 

Ces typologies sont intéressantes, mai s ell es ont toutes été initialement dérivées de 

façon théorique. De plus, e ll es ne répondent généralement pas aux critères sc ientifiques de 

la va lidi té de construit, de la répli cati on et de la générali sati on (vo ir Ski nn er, 198 1). 

]-]ansenn e (2004) nous encou rage à rester prudents face à une classi fica ti on de ce genre, 

car, dit-il, e ll e ne repose pas sur des critères objecti fs et ne se fonde pas sur une théorie 

exp li ca ti ve. 

La théorie du type sera it intuiti ve et de nombreuses traditions se sera ient développées 

sur ce modèle dans les c ivi li sations les plus anciennes et les plus diverses: horoscope s, 

numéro log ie, en néagramme ... 
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1.4.2 Les traits 

Plusieu rs sc ientifiques: dont Allport: Catte lL Eysenck, Guilford et Th urstone, 

so uti enn ent qu ant à eux que les traits constituent l' unité fondamentale de mesure de la 

perso nn ali té . L' intégrati on des multiples concepts associés à la personnalité cst faci litée par 

l' utili sa ti on de traits (A llport, 1937). 

Se lon Mori zot (2003), com me toute sc ience, l'approche des traits repose sur ce rtain s 

postul ats concernant la nature et le foncti onn ement de la personn alité. Comme l'ont 

mcntionn é Funder (199 1) et Pervin ( 1994), ces postulats son t nécessa ires pour que le concept 

de trait ait une quelconque signification sc ientiflque et une utilité pour les cliniciens. 

Principaux postul ats de l' approche des traits de personnalité (Mori zot, 2003 ) 

1. Les traits sont des construits latents. 

2. Les traits s 'organi sent de faço n hi éra rchique. 

3. Les traits sont relat ive ment stables dans dirTérentes situat ions. 

4. Les traits interagissent avec les situati ons. 

5. Les traits se distribuent de façon continue dans la population. 

6. Les tra its sont universe ls. 

7. Les traits so nt des caracté ri stiques évo luti ves parti ellement hérédita ires. 

8. Les traits so nt parti e ll ement appr is avec l' ex péri ence. 

9. Les traits so nt des phénotypes causau x. 

10. Les traits sont relativement stables dan s le temps. 

Les recherches sur les traits de personn alité en général permettent de croire que les 

traits constituent des unités de mes ure scientifiques fondamentales des différences 
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i nteri nd iv idue Il es humaines (Mori zo t, 2003). On peut déjà identi fier sc ient i fiquement de trois 

à sept facteurs de haut ordre essentiels. 

Au début des années 1990, plusieurs chercheurs dont, Digman, John, Go ld berg, Costa, 

McCrae, Goldberg, Barrick, Mount et Srivastava s ' entendent pour dire que cinq grands traits 

sont suffi sants pour décrire la personnalité et prédire les comportements. C'est le Bi g five. 

1.5 LE BIG FIVE 

Suivant le modèle des cinq facteurs, les cinq grands traits de personn alité (Big five) 

sont appelés: Ouverture (0); Conscience (C); Extraversion (E); Agréabilité (A); Névros isme 

(N). On le nomme quelques foi s modèle OCEAN. 

Selon John et Srivastava (1999) , le contenu de chaque facteur peut être rapidement 

défini ain si : 

L'ouverture (vs l'étroitesse d'esprit) représente la largeur, la profondeur, l'o ri ginalité 

et la complexité de la vie mentale et des expériences de l' individu . La conscience implique 

le contrôle socialement autorisé des impulsions qui facilitent un comportement orienté vers 

une tâche ou un but. L'extraversion décrit un e approche enthousiaste du monde matéri el et 

social incluant des traits comme la sociabilité, l'acti on, l'affirmation de so i et les émotions 

positives. L'agréabilité met en oppositi on un e approche communautaire et soc iale tourn ée 

vers les autres avec son contraire. Le névros isme oppose la stabilité émotionn elle et une 

humeur éga le avec des émoti ons négati ves (John et Srivastava, 1999). 

Il est important de comprendre que même les plus ard ents défense urs du modèle des 

ci nq facteurs sont conscients que les man i festations di verses et nom breuses de la personnal ité 

ne peuvent pas être seulement réduites à ces cinq dimensions indépendantes. Les cinq 

grandes dimensions sont plutôt une générali sati on résumant les relations ex istant au se in de 

la di versité d'attributs di stincts et spéc ifiques de la personnalité. Elles ont prouvé leur utili té 
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dans une large va ri été de recherches empir iq ues; les c inq d imensions ont toutes une base 

génét ique et montrent unc stabil ité importante à l'âge ad ulte (Pla isant et 01,2005) . 

Au fil du temps, l'approc he typo log ique a regagné en popularité chez plusieurs 

chercheurs en psyc holog ie de la perso nn alité. Ainsi, so uve nt à l'a ide d'ana lyses stat istiques 

de répartition de différents pro fil s de score sur les c inq grands traits, plusieurs cherc heu rs ont 

réuss i à identifi er au mo ins tro is grands types de personna li té, qu i existeraient ma lgré l' âge, 

le sexe, l'or igi ne ethnique. la langue, la culture, la période hi storiqu e et la rég ion 

géographique. Ces types, qu 'on retrouve auss i en psyc ho log ie développementale, sont les 

Adaptés, les Sous-co ntrôlés et les Sur-contrô lés, et il s se déc lineraient en différents sous-

types. Cette approche es t auss i utili sée dans le monde du travail et il y aurait, en quelque 

so rte, un type Entrepreneur, qui sera étudi é plus en déta il au chapitre 3. 

1,6 LA TRÈS PETITE ENTREPRISE crPE) 

Selon Industri e Canada (20 1 t), la ta i Ile d ' un e organ isati on peut être dé fin ie de bon 

nombre de façons , par exemple par la va leur de ses ventes ou expéd itions annue ll es, par so n 

chiffre d ' affa ires annu el brut ou net, par la taille de ses acti fs ou par le nombre d'employés. 

Indust rie Canada uti 1 ise le nom bre d' em pl oyés pour dé fin il' 4 catégo ri es d 'entrepri ses : la 

mi croe ntrepri se ( 1 à 4 employés), la petite entrepri se (de 5 à 99 empl oyés), la 111 0ye nn e 

entrepri se (de 100 à 499 employés) et la grande entrepri se (500 employés et plu s). 

Par aill eurs, toujours se lon Industrie Canada, un e entrepri se produi sant des biens est 

considérée comme étant petite, si e ll e compte mo ins de 100 empl oyés, tand is que pour une 

entrepri se productrice de se rvices, la li gne de démarcat ion est plutôt à 50 employés. Au total , 

98 % des entreprises au pays sont co ns idérées comme petites et e ll es emploient 48 % de la 

main-d 'œuvre. 

Certa in s étab li ssements so nt sans sa lari é. Ces entreprises ne tienn ent pas dc li ste dc 

payes, mais leu r effect if peut se compose r d 'employés con trac tu els, d'e mployés à temps 
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part ie l. des membres de la Ca mill e ou des propri éta ires de l'entreprise. Cel les-c i sont donc 

ex ploitées en propre et les prop ri éta ires ne se ve rsent aucun sa la ire en qu alité d'employés. 

Dans l'éco nomie canadienne, 53 ,9 % des entrepr ises sont des non-employe urs. 

Cest la Commi ssion Européenn e, en 2003, qui a suggé ré un interva ll e de ° à 9 

employés, ce sont ces entrepr ises qui so nt ici nommées très petites entrepri ses (TPE) . Se lon 

Stati stiqu e Canada en 20 10, plus de 88 % des entrepri ses du pays fa isa ien t partie de cette 

catégori e. 

1.7 L 'A RTI CULA TION VI E PROFESS ION NE LL E/VIE PRIV ÉE 

Le sujet peut être considéré comm e un enj eu majeur dans notre soc iété moderne. Il a 

été appréhend é so us plusieurs angles depui s le début des ann ées 1980, conceptua li sé et 

modéli sé par plusieurs chercheurs, am ené sur le terrain politique et légal, organi sati onnel et 

syndi ca l dans plusieurs pays . 

En outre, cet intérêt se justifi e par le fait que la capacité d ' un e personne à conj uguer le 

trava il et la vie perso nn elle pourrait avo ir toutes sortes de conséquences. Tant au ni vea u 

organi sat ionnel (engagement, intenti on de roulement. abse nté isme, satisfactio n li ée à 

l'emploi, stress li é à l' empl oi, c lasse ment de l' organi sa ti on comme mili eu de trava il ); que 

famili a l (sati sfacti on à l' égard de la vie famili ale, sa ti sfac ti on à l'égard des compétences 

parenta les, adaptati on de la famill e, intégrati on de la famill e, comportement parenta l pos iti f); 

qu ' individuel (stress ressenti , humeur dépress ive, santé ph ys ique perçue, épuisement, 

sati sfaction de vivre); a insi qu 'au ni veau soc iéta l (utili sati on du système de santé) (Duxbury 

et Hi gg in s, 2003). 

De très nomb re ux chercheurs se so nt penchés sur la questi on de l' arti culation vie 

profess ionne ll e - vie perso nne ll e, sous plusieurs angles. On peut en dégage r trois grands 

points de vue th éo riques . À savo ir l' approche de l'in te rférence bipolaire, les modè les de 

l'i nterpénétrati on et l'approche de la di versité et de l' interac ti on. Cette nomenclature et les 
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descr iptions qui s' y rattachen t nous viennent princi palement de Martin-Cani zarès, Mègemont 

et Dupu y (2009) . 

1.7.1 L'approche de l'interférence bipolaire 

Un premier pan de la recherche distingue deux rôles majeurs dans la vie des personn es 

- le profess ionnel et le familial - opérant ainsi une dissoc iation des 2 sphères de vie (Martin-

Canizarès, Mègemont et Du puy, 2009). 

Plusieurs des auteurs de ce cou rant formulent le débat en term es de connit. Pour 

Greenhaus et Beutell ( 1985), il s'ag it d' « une forme de connit interrôle dans leque l les 

press ions de rôle provenant des domaines du trava il et de la famill e so nt à ce rta ins égards 

mutuellement in compat ibles ». Aryee eL al. (2005) affirment que le postulat sous-jacent es t 

ce lui de la rareté: les suj ets di sposent de ressources ph ys iolog iques et psycholog iques 

limitées, alors, l' implication dans de multiples rôles aboutit à l' épuisement des ressources 

mob ili sées. Ces ét udes considèrent particulièrement l' interfé rence horaire et l' interférence 

de contraintes entre les deux domaines de vie retenus (Dikkers el al., 2004). Un modè le 

structurel des déte rminants et des effets de ce conllit bidirectionnel travail / fa mill e est proposé 

par Sa int-Onge el al. (2002) . Baltes et I-I eydens-Gahir (2003) s' attardent à l'impact de 

stratég ies comportementales qui visent à réd uire les contraintes proIe sionnell es ou 

fa mili ales. Mc Fayden el al. (2005) étudient dans le déta il l' influence du soutien 

organ isati onnel sur l'atténuation de ce con n it et l' adaptation de la sphère t'am i 1 iale au travai 1. 

Ces recherches ont toutes en commun de soutenir une conception antago ni ste de deux pôles 

(fami ll e/trava il ) homogènes et indépendants, même concurrents (Martin -Cani zarès, 

Mègemont et Dupu y, 2009). On constate dans ce courant la centralité du terme de connie 

éva lué négati vement. qui renvo ie à l'idée d' un e situati on d'interférences préjudiciables dont 

il fa udrait empêcher les effets. 
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En lln . certa ins auteurs ad optent l' ang le de « l' acc roisseme nt » et se concentrent sur les 

ga ins obtenu s par l'implicat ion dans des rô les multipl es, la gratifi cat ion et la satislàct ion 

l'cm p lacent a lors le con fl i t et le stress. En résum é. la fac i 1 itati on, dont la conceptual isation est 

plu s récente, est défini e « comme un e form e de synerg ie par laque ll e les resso urces assoc iées 

à un rôle favori sent la réa li sa ti on dans un autre rôle » (Voydanoff et al. , 2004). Van 

Steenberge n el al. (200 7) dém ontrent que le seul conflit peut être dépassé en considérant les 

effets à la fois contraignants et facilitants de quatre regi stres d 'expériences: énergétique 

(tension), temporel , comportemental et émotionnel. Pour eux : « la parti cipati on à de 

multipl es r ô les peut é largir le cadre de rétë rence de l'individu et lui fournir de nouvelles 

perspectives ». 

Par contre, qu 'on parle de conflit ou d 'accroissement, l'ensemble de ces recherches 

renvoie à la bipolarisation des 2 sphères de la vie retenues, à laquelle s' ajoute un e concepti on 

individuali sante des mécani smes et stratégi es à mettre en pratique pour arri ver à l' équilibre 

entre vie de travail et hors travail (Martin-Canizarès, Mègemont et Du puy, 2009). 

Ce qui apparaît le plus étrange dans ce point de vue sc ientifique, c'est que la très grand e 

majorité des recherches prennent le modèle des conflits de rôles (Katz et Kahn . 1966) comme 

cad re théorique. De fait. il peut sembl er curi eux d'utili ser un modè le. conçu à l'o ri gine pour 

exp liquer les conflils intraorgani sati onnel s. datant de près de 50 ans, alors qu' on sa it très bien 

que tout le système de va leurs, individuel et soc iétal , s'est complètement transform é depui s. 
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Figure 1: Modè le des con fl its de rôles (Katz et Kahn, 1966) 

1. 7.2 Les mod èles de l'interpénétration 

Une deuxième approche sc ientifique int roduit l' idée d' une perm éab ilité entre les 

sphères de vie au trava il et hors trava il. 

Certains chercheurs, dont Edwards et Rothbard (2000) et Frone (2003) postu lent que 

les attit udes, émoti ons, compétences et comportements ex istants dans un domaine de vie 

« diffusent » dans les autres, c' es t la noti on de débordement et de compensat ion, 

Figur'e 2 : Théor ie du débordement et de la compensat ion (Sta in es, 1980) 
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Le concept de frontière trava il/v ie privée (Campbe ll Clark, 2000) expl ique la séparati on 

des espaces de vic. Se réFéra nt à ce modè le. Bulger el al. (2007) recon nai ssent que les 

personn es peuvent organi ser activement leurs rô les pro fes sionn els et familiaux en intervenant 

sur les limites temporelles entre travail et hors trava il. L 'organ isa ti on de ces frontières se Fa it 

par des stratég ies de segmentation ou d' intégration. La perméabilité des fro nti ères est 

apparente lorsque des éléments d'un domaine sont transportés dans un autre (ex : un 

travailleur reço it une communication téléphonique personn ell e sur son temps de travail). 

Dans certains cas, les frontières ne sont pas ri gides, mais plutôt fl ex ibles, ell es peuvent alors 

être « déplacées» ou « assouplies » en fonction des contraintes perçues (ex: un employé a 

le sentiment qu ' il peut quitter plus tôt son li eu de trava il pour résoudre un problème familial). 

Ainsi , la « théorie des frontières » ne di ssocie pas conceptuell ement les deux sphères 

de vie; ell e admet que la personne ne cesse pas complètement d'ex ister pour devenir un 

simple travailleur dès qu 'e ll e entre au bureau, et conçoit la pluralité du suj et dans une 

continuité. De plus, les contraintes perçues ne sont plus seulement imposées par l'extéri eur, 

les personnes en font un traitement actif, qui participe à la construction des rôles . 

Par contre, à l' in star de Martin-Canizarès, Mègemont et Dupuy (2009), nous somm es 

d'avi s qu e l'approche par le s « fronti ères» se limite à l' observation d'intrusions d'un 

domaine dans l'autre ou de jeu sur les limites temporell es, ce qui ne permet pas de 

questionner les processus psychosoc iaux qui œuvrent dan s le s conduites de segmentati on ou 

d ' intégrati on développées par les suj ets. 
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Figure 3 : Théorie des front ières (Campbell Clark, 2000) 

On peut noter dans tous les modè les présentés jusqu ' ici une concept ion de 

l' individuali sme fondée sur une politique de la responsab ilité perso nn elle . Ce que critiquent 

et tentent de contredire divers auteurs de l'ap proche suivante. 
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1.7.3 L'app roch e de la di versité et de l'interaction 

Les tenant s de cette derniè re approc he mettent l'accen t sur le caractère interac ti f des 

relati ons entre les deux es paces d'investi ssement. ainsi que sur le caractère pluriel et 

différencié des environnements du travail. 

Norton et al. (2005) examinent le hors-travai l de mani ère di ffé renciée. Il s suggèrent 

l' ex istence de sous-domaines qui appell ent des investi ssements et qui peuvent susciter des 

confl its entre eux. Le doma ine fam i 1 ia ln ' est pl us ici conçu comme homogène. Trois des l'Ô les 

(mère, épouse, so uti en aux ascend ants), inclus dans les modèles précédents comme une seule 

« fo nct ion fam iliale », sont maintenant différenciés et enri chi s par leurs s ignifi cat ions 

psychologiques et soc iales res pectives. Quant à eux , Lies el al. (2007) dégagent une pluralité 

d'espaces soc iaux d ' investi ssement. tant dans la sphère profess ionne ll e que dans les sphères 

personn ell es et soc iales. Il s indiquent que d'autres conduites et activités, comme 

l'entraînement physique. la lecture et la réalisati on de passe-temps, etc. peuvent être 

influencées par la press ion psychologique issue des contraintes pro fessionnelles. Une 

hi érarchi sation nécessa ire entre des sous-systèmes d ' inves ti ssement ex pliquerait la variété 

des stratégies de régulat ion entre les différents domaines de vie . 

Norton el al. (2005) so ulignent. entre autres, la centralité de rôle, comlll e le degré se lon 

lequel un rôle constitue une so urce d'identité ou de définiti on de so i. Lies el al. (2007) 

identifient des processus médiateurs de signification du conflit comme déterminants des 

conduites de régul ation. On ne considère plus ici simplement les déterminants d' ordre 

fonctionnel , mais aussi les processus de s ignificati ons accordées aux types d ' interférences 

expér i mentées. 

Dans le même ordre d ' idées, un e équipe de recherche (C uri e et Hajjar, 1987; Baubion-

Broye, 1998 ; Martin-Canizarès, Mègemont et Dupuy, 2009) é labore le modèle de la pluralité 

systémiq ue, interdépend ance et intersignification. Ce lui-ci suggère des méca ni smes intra et 

interpersonnels qui opèrent des échanges de ressources ou de contra intes (cogniti ves, 

affect ives, maté ri e ll es, symboliques, axio log iques) entre les différents domaines 
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d'investi ssemcnts de l' individu . Pour ces chercheurs, les domaines de vie pro fe ss ionne ll e, 

fa mili ale, personn ell e et soc ial e so nt à la fois relativeme nt autonomes et interdépendants. 

Dans chaque domaine, l' individu peut construire un modèle d ' action part iculi er, fondé sur 

des vale urs, des obj ectifs, des connai ssances, des moyens matériel s et des modes re lat ionn els 

spéc ifiques aux ac ti vités qui y so nt déployées. et ce , dans une pluralité d 'espaces ct de temps 

de vie di ffé renciés quant à leurs raisons soc ia les et leurs foncti onn a li tés. Les échanges entre 

ces domaines de vie suscitent des arbitrages intra et interpersonne ls, pour hi érarchi ser 

va leurs, projets et priorités d 'ac ti on. Selon les moments de la vie, la nature et la qualité des 

relat ions à autrui , le degré de contrainte ou d'ouv erture des environnements sociaux, le degré 

de congruence ent re les ressources et les in vesti ssements plus ou mo ins nouveaux, ces 

arbitrages sont rég is par « un modè le de vie » et relèvent de processus de déli bérat ion qui 

condui sent l' indi vidu à redéfinir le sens des rapports qu ' il étab lit non seu lement entre ses 

différents doma ines de vie, mais auss i ses différents temps d 'ex istence. L' indi vidu 

appréhend e a insi les conflits auxquels il est confronté, en mettant en perspec ti ve le sens 

critique que prenn ent les act ivités de chacun de ses domaines de vie par rapport aux autres. 

Loin d 'être mécaniquement antagonistes, les différentes sphères de vie de l' individu peuvent, 

par les ressources qu 'e ll es s'apportent ou les limites qu ' elles s 'opposent, se don ner 

mutue llement du sens (Martin-Cani zarès, Mègemont et Du puy, 2009). 

Dans ce modèle, l' in dividu es t considéré comme une perso nne en vO ie de 

développement tout au long de sa vie. Les transitions psychosociales dans le co urs de sa vie 

pro fe ss ionne ll e re lancent ses propres dynamiques de soc ia li sation et de personnali sa ti on. 

Face à ces processus de confrontat ion de log iques temporell es. in strumenta les, ax iolog iqucs 

et affec ti ves (Fi sc her et Cooper, 1990) , les individus sont amenés à dé libérer pour eux-

mêmes, en relati on avec des autrui s ignifi catifs (A lmudeve r, 1998 ; Croit y-Belz el 01., 2006 ; 

Martin-Cani zarès et Baubi on-Broye, 2006; Dupuy et Mègemont, 2007) , sur les termes des 

conflits de va leurs, d 'objec ti fs et d 'organisat ion qui peuvent survenir entre diffé rents 

reg istres d ' investi ssements. Les conllits sont donc considérés comme potentiell ement 

st ru cturants aux plans psychique et soc ia l, dès lors qu' il s susc itent un effort de dépassement 

par l'obj ec ti va ti on des so urces de contraintes ou de ressources, la co-constru cti on et la 
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hi érarchisat ion de va leurs et d' object ifs d' acti ons nouvea ux, la défi ni tion instrum entée de 

projets de réal isa ti ons nouve ll es de so i ct d ' ac ti ons soc iales dans le futur (Martin-Can izarès, 

Mègemont et Dupuy, 2009) . 
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Figure 4 Modèle de la pluralité systémique, interdépendance et intersignifi cati on 

(C uri e et Hajjar, 1987) 

Dans ce co urant, les conflits ne conduisent pas se ul ement et nécessa irement aux 

stratég ies d 'adaptati on à des norm es dominantes établies, il s so nt auss i des occas ions 

d' in te rrogati on individuell e et co ll ecti ve sur le sens des in vest issements présents (sens du 

trava il , rapports entre domaines de vie . .. ) et sur les conditions d'émergence éventuell e de 

nouve ll es modalités d'ex istence (MaI1in-Canizarès, Mègemont et Dupu y, 2009) . 
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C' est ce derni er modèle qui semble le plus pertinent, mais en fai t, il reste à l' éc hell e 

individuell e et laisse dans l'ombre les interac ti ons avec les structures. Or, cette étude s ' in scrit 

dans les sciences de la gesti on, on cherche à comprendre les interrelati ons des personnes avec 

le trava i l, la direction (management) et l' organ isati on, pour 111 ieux les gé rer. 

L'entreprencur est une personne qui dirige son organi sation , on l' a vu. Mais 

l'entrepreneur est aussi une pe rsonne qui trava ill e. Une fois énoncé, ce la peut sembler une 

évidence, pourtant, aucune recherche qui envisage l'entrepreneur de ce point de vue n' a été 

recensée. Or, il est envisageable qu e son expérience pui sse apporter un éc la irage nouveau sur 

cette problématiqu e de ges ti on. 

Le s imple, c' est l' émergence d ' une fabuleuse complex ité (Mo rin , 1994). En effet, la 

TPE peut sembler très simple à premi ère vue. Mais tous les aspects de la re lat ion de la 

personn e avec son travail et son mili eu de travail y sont présents. L' entrepreneur en TPE, à 

la fo is propriétaire, diri geant et travailleur, sans intermédiaire entre lui et les parti es prenantes 

internes et extern es de l'entrepri se, ressent beaucoup plus fortement sa condition d' humain 

dans l' exe rcice de sa gesti on (Paradas, 2009) . Ainsi, il nous oblige à vo ir toute la compl ex ité 

des li ens qui se ti ssent entre les personnes, la direc ti on, le trava il et les organisat ions. 

L'étude de l'expéri ence entrepreneuri ale pourrait ce rtainement in spirer la ré fl exion 

quant au déve loppement d ' un e gestion intégrée des intérêts personn els et organi sati onnels. 

Le but de cette recherche se ra donc de répondre à la questi on sui vante: 

Comm ent l' expéri ence entrepreneuri ale peut-elle nous amener à avo ir une vision plus 

cohérente ct intég rée de la gesti on des personncs en mil ieu de trava i I? 



CHAPITRE 2 

CADRE ÉPISTÉMOLOGIQUE ET MÉTHODOLOGIQUE DE LA 

RECHERCH E 

2.1 L E CADRE ÉP ISTÉMOLOG IQ UE 

J. Piaget (1967 : 6) défin it l'épistémologie comme « l'étude de la constitution des 

connai ssances valables ». Selon Avenier, la posture épi stémol og ique du chercheur aura 

potentiell ement des incidences « sur le but de la connai ssance, les critères au moyen desquel s 

les co nn aissances sont éva luées, la form e des énoncés, le statut de la connai ssance élaboré et 

la manière dont la connai ssance est mobili sabl e en pratique » (Aveni er, 20 Il a : 4 1). Elle 

préc ise qu e, pour un chercheur, expliciter sa posture épistémolog ique, c'est « préc iser les 

hypothèses fondamentales sur lesquelles se fonde le processus d' élaborati on et de 

justification des connai ssances dans le projet considéré ». (Ibid ) 

Cette recherche s' inscrit dans le paradigme constructiviste pragmatique, tel que décrit 

dans les nom breux travau x de M .-J. A ven ier. 

Tab leau 1 : Hypothèses fondatri ces du paradi gme constructivi ste pragmatique (Avenier. 
20 11b : 377) 

1. Hypothèses gnoséo log iques 

Hypothèse de connaissance phénoménolog ique : 

Quelle est la nature de la connaissance? 

L'expéri ence hum aine est conn aissab le. Chaque humain connaît sa propre 

ex périence d ' un réel. L'é laborati on de connaissances est vue comme un processus 

intentionnel de connai ssance d'une relation perçue de rés istance aux actions hum aines . 
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L' ex istence d ' un rée l tel qu ' il peUL être en lui -même n' est pas niée à priori , mais 

aucune hypothèse fondatrice n'est postul ée sur l' ex istence ct la nature d ' un rée l en-so i. 

l ,a contl'ontat ion des co nn aissances que diffé rents humains ont d ' un phénomène ne 

permet pas de garantir l'é labo ration d 'une conn aissance objecti ve d'un (poss ibl e) réel en-

so i, qui serait indépendant des suj ets co nn aissanls et de leurs con lextes d'élude. 

Dans la connaissance, quelle est la relation entre le sLU'el connaissant e l le 
phénomène étudié ? 

Dans la connaissance d' un phénomène, ce qui rel ève uniquement du phénomène 

étudi é ne peut être séparé de ce qui relève du suj et co nnaissant. 

Cette hypothèse rend inadéquate la noti on class ique de vé ri té où une connaissance 

vra ie est un e connaissance qui correspond exactement à un rée l en-so i auque l ell e se 

rapporte. 

Le critère de vér ité retenu dans ce parad igme est le prInCipe pragmatique du 

verum/ factum (Vico, 1858) : le vra i es t le même que le fa it (<< factum »). 

Quel es/le bul de la connaissance :) 

L'élaborat ion de connai ssances est vue comme un processus intentionnel 

d'é laborati on de constructi ons symboliques, appe lées représentations. Ce ll es-ci sont 

forgées à partir de l'expéri ence que le sujet a du phénomène qu'il étudie et de ses 

connaissances antérieures. Le phénomène étudi é es t connu fi nali sé par l' act ion cogniti ve 

intenti onne ll e de sa représentat ion. 

Savo ir, c 'est disposer de manière et de moyens pour penser et ag ir 

i ntent i on ne llement. 

Le processus de connaissance a pour but l' é laborati on de représentations 

fonctionne ll ement adaptées et viab les pour cheminer dans le monde. 
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2. Hypothèses méthodo log iques 

To utes méthodes, y inc lu s les méthodes herm éneuti ques et dialect iques, sont 

éligibl es. 

Prin cipes directeurs: 

Comportement éth iq ue. ex.pli ca ti on des hypoth èses et du process us d'é laborati on 

des co nn aissances et ri gueur critique da ns la conduite de ce process us. 

Dans ce paradi gme, élaboré dans les di vers travau x respecti fs de E. Von Glasersfe ld et 

de J .-L. Le Moigne, « l'éva luation des connai ssances s'effectu e par une revue critique de la 

mani ère dont ell es ont été élaborées en li aison avec le matéri au empirique constitué et 

mobili sé. La mise à l' épreuve des co nnaissances s'e ffectu e par confro ntati on à l'expéri ence 

de l' ac ti on » (Aveni er, 20 11 : 42) . 

Se lon Le Mo igne ( 1995). dans un e épi stémolog ie constru cti viste, nous devons parl er 

de lég itimati on au lie u de va lidati on des savo irs. De fa it. la va li dation renvo ie à un test 

empirique au co urs d ' une démarche hypoth éti co-déducti ve, le but ultime étant de déve lopper 

une théori e prédi cti ve ou une prescription à sui vre. Or, dans le paradi gme constru ct iviste 

pragmatique, on cherche à produire des savoirs acti onn ables (Avenier, 2007), des hypothèses 

pl ausibles qui peuvent servir de repères (Albert et Aveni er, 201 1). La lég itimati on renvoie 

do nc à la ca pac ité d ' inférence l des conna issances élaborées, autrement dit, de fo urnir des 

in fo rm ati ons util es qui peuve nt être mi ses à contribution pour interpréter et envisager 

diffé rentes situati ons pa rt ic uli ères . C'est un e démarche qui ex ige un trava il rétl ex ifrigo ureux 

de légitimation épi stémique (d urant le processus de recherche) et de lég itimation 

1 Le Illot inférence cs t ici vu dans un sens proche de celui décr it en lingui st ique. Ne pas confondre avcc 

son sens en stati stiques. 
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pragmatique (pour l' acti va ti on des savoirs). L'é labo rati on des savo irs et Icur lég itimati on se 

dé rou lent de manière simul tanée et non d issoc iab le (Avenie r et Schmitt, 2005). 

Étant donné la manière dont les connaissances é laborées sont lég itimées dans le 

parad igme construc ti viste pragmatique et le statut de ces connaissances dans ce parad igme 

épistémolog ique. les recherches menées s'y in sc ri va nt peuve nt intégrer de maniè re réfléchie, 

et en les recontext uali sant, des co nn aissances déve loppées dans un parad igme 

épi stémolog ique pos iti viste ou réa li ste, alors que la réc iproqu e ne ti ent pas forcément (A lbert 

ct Ave ni er, 20 11 ). 

Ce mémoire se veut auss i être un pl a idoyer pour le déve loppement de recherches 

anthropocentrées dans le domaine des sc iences de la gesti on afin d ' envisager le personnes 

qui y œuvrent dans leur globa lité et leurs interac ti ons (Schmitt, 2008). Il s'ag it auss i de 

déve lop per des l'eprésentati ons holi stiques de l' entrepreneuri at (Bygrave et I-Iofer, 199 1). Ce 

type de recherche ne ' in scrit pas dans la vo lonté de savoir ce que nous co nn aissons, mais 

plutôt dans la vo lonté de savo ir comment nous conn aissons (Schmitt, Bous li khann e, 

Majdouline, Monsa lvo, 20 10). Yanow (2006) in vite les chercheurs à effectuer un e dé marche 

ré fl ex ive. Shehata (2006) donne un exemple de recherche ethnographi que au cours de 

laquell e ell e s 'in te rroge sur so n identité pour produire des savo irs sc ientifiques. Ce trava il 

ré fl ex i f se rapproche de ce que Schon ( 1993) quai i fi e de praticien réfl ex i f, tout en y ajo utant 

d 'autres types de trava il ré fl ex if, notamment à l'a ide de la littérature existante pour pouvo ir 

aider à la distanciati on sur l'ac ti on passée. 

Une partie de ce mémoire a pour objet la présentati on d ' un changement. Or, selon 

Tso ukas et Chi a (2002) , regarder le change ment de l'intérieur es t une perspect ive que les 

sc ienti fi ques en organi sati on doivent prendre s ' il s sont déterminés à transmettre un sens au 

flu x organi sa ti onne l. Ce la rev ient à dire que nous devons pour ce la vo ir les organi sati ons à 

la fo is comm e des structures quasi stables et comme des sites de l'action hum aine. Ce regard 

sur les changements de l' intéri eur rev ient à observer comment les personnes construisent une 

nouve ll e fo is leurs croyances et leurs habitudes d 'acti ons, en réponse aux circonstances 
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loca les et aux nouve ll es ex péri ences, et comment les perso nn es influencent et intervienn ent 

dans le cours de l'act ion organi sationn elle. 

2.2 L A RF:C H ERCH F: AUTOBIOGRAPHIQUE 

Paradas (2009), c itant Chalï-e ire et Huault (200 1), ex pose qu e les TPE constituent un 

monde hétérogène, rendant diffi c il e la construction de seules conn aissances nomothétiques 

et de lois uni ve rselles, mais perm ettant plutôt d'appréhender la personn e comme enti ère et 

spéc ifique, sans générali sa ti on au travers de constructi on de connaissances idiographiques, 

impliquant un élo ignement du paradi gme pos iti viste. Ell e aj oute que les chercheurs auront 

donc in té rêt à préférer les approches fa vo ri sant la singul arité et le particuli er, sans 

gé nérali sati on au sens pos iti viste du terme. 

Sui vant cette pensée, la recherche autobiog raphique apparaît comme adaptée dans le 

cadre d ' une investi gation orientée sur la personn e du diri geant de TPE. 

D'a ill eurs, les chercheurs en sc iences humaines utili sent de plus en plus les réc its et les 

méth odes biographiques (Haynes, 2006), leur utili sati on grandi ssante en entrepreneuri at 

n'est pas un phénomène iso lé. Ell e refl ète l'éc los ion des recherches dans des domain es 

connexes tels ce ux du leadership. de la PM E, auss i bien qu e de l'entreprise fa mili ale (F il ion 

et Ak izawa, 20 12). 

Il ex iste di ffé rents types de démarches s'en rapprochant et utili sa nt des express ions 

di ffé rentes, on peut notamment retrouver les terminolog ies: introspecti on (in trospecti on), 

réc its personnels (personal narrati ves), réc its de so i (narrati ves of th e se lf), réc its 

d'expériences personnell es (personal experience narrati ves) , auto-h istoi res (se l f-stori es), 

compte-rendu à la première personne (first-person accounts), essais personnels (personal 

es sa ys), auto-observat ions (auto-observations), ethnograph ie personnell e (personal 

ethnography), ethnographie réfl ex ive (re fl ex ive ethnograph y). Les chercheurs ne s'accordent 

pas sur les limi tes de chacun e de ces d iffé rentes catégo ri es (E lli s et Bochn er: 2003). 



L'autoethn ograpllie est un type d 'écr it autob iograp hique qu i affiche de multiples 

couches de la conscicncc, en connectant le perso nnel au culturel, Ce type de réc it se foca li se 

d 'ahord sur les aspects soc iaux et culturels de sa propre expérience, pour ensuite réa liser une 

démarche rénexive en exposan t la vulnérab ilité de son so i (Deck, 1990 ; Elli s t Boc hn er, 

2003), Les témoignages tout comme les autobiographi es sont des affirmati ons de l'autorité 

de l'expéri ence perso nn e Il e, Les réc its de témoignages (test imon ial narrati ves), bien qu ' i Is 

so ient diffi c iles à défin ir de manière préc ise, sont des nouve lles, produ ites de mani ère écrite, 

à la première perso nn e, par un narrateur qui est un protagoni ste réel qui a vée u un e situati on 

ou en a été le témoin, Cependant ces deux types de réci ts diffèrent dans le rait que dans le 

cas de l' autobiographi e, le narrateur a changé de statu t pour devenir auteur (Beve rley, 2003), 

Le reco urs à l' autobiograph ie se veut ici d'un chem inement abducti f, c' es t-à-d i re des a llers-

retours successifs entre l' in fo rmati on empirique et les th éor ies et les concepts utili sés pour le 

comprendre (Ave nier et Gavard , 2008), Ce la signifie que, de notre point de vuc, le réc it 

autobiograph ique, ne const itue pas le savo ir sc ientifique, Il es t un matér iau qu i en perm et la 

constructi on, Il se conço it tel Desroche ( 1990) dans sa méthode de rccherche-action avec 

l'autobiographie raiso nnée, C'est l'acteur qui devient chercheur et éventue llement auteuL Le 

réc it utili sé se différencie des autobiograp hi es que l' on rctrouve généralement en 

cntrepreneuriaL En effet, il n'a pas été écrit à dcs fin s commerciales (Dempsey et Sanders, 

20 10), mais avec un objecti r de construct ion de savo ir sc ienti fique, 
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2.2.1 Règles de la recherche autobiographique 

Bullough et Pinnega r (2001) ont élaboré des règ les qu ' il fa udrait respecter pour 

lég itimer une rec herch e autobiographique. Patton (2002) a rep ri s la plupart de ces règles. Une 

traduct ion libre en est présentée c i-dessous, en italique. Les commentaires qu i les sui vent 

indiquent la compréhension de ces règ les qui a guid é cette recherche. 

Une recherche autobiographique devrait sonner vrai et établir des liens 

plausibles. 

Il est essenti el que le lecteur puisse croire au réc it, qu ' il lui paraisse réa li ste. Même si 

le récit est personnel, il doit faire écho à d 'autres. La recherche d 'étab li ssement de li en, c'est 

la renégociation du sens du cheminement personn el et soc ioprofess ionn el, en vue de la mi se 

à plat de l' implicati on, pour répondre à un questionnement de recherche sc ient ifique (M ias, 

2005). 

La recherche devrait mettre de l'avant les émotions et leurs interprétations. 

La pudeur n'est pas de mise, ell e enlève beauco up d ' intérêt à ce genre de recherche. Le 

récit doit exposer les sentiments ressenti s, le jeu des acteurs et le sens que lui donne l' auteur. 

Le lecteur doit pouvoir appréhend er les situati ons véc ues de l'in téri eur (Ga ul ejac, 1993 et 

2007). vo ir se mettre dans la pea u de l'auteur. 

Une recherche autubiugraphique devrait être hunnête, et basée sur la 

franchise . 

La recherche doit s' inscrire dans une démarche de distanciation , dans le but d ' en 

différencier les faits des perceptions. 
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Une parole authentique est nécessaire, mais pas suffisante pour rencontrer les 

standards IInivers itoires d 'une recherche (futohiograjJhique. 

Il se mb le indi spensab le, pour assurer un carac tère sc ientilique à cet exe rc ice, 

d 'effectuer un trava il rénexif (Aveni er et Albert, 20 Il ). Ce trava il ré llex il' se l'ond e à la fois 

sur les savo irs élaborés et sur le processus cognitif d'é laboratio n de ces savo ir. Ce travai l 

es t dé libéré, il « consiste a lors à questi onner le sens pro fond des noti ons mobi li sées ou 

élabo rées, à les mettre en perspect ives théo riqu es et prati ques, à les arti cul er aux savo irs déjà 

ad mis et procéder à leur déconstructi on-reconstru cti on. » (Avenier et Schmitt, 2007: 6). 

Une recherche autobiographique devrait avoir l 'obligalion inéluctable de 

favorise r la compréhension d 'une situation non seulement pour soi-même, mais 

aussi pour les autres. 

La 111 ise en mots de l' expéri ence du prati c ien-chercheur sert l' élaborat ion de 

connaissances génériques par décontextua li sation à travers l' étude systématique de Illultiples 

th éo ri es substant ives . La recherche a pou r fi nalité l'é labo rati on de savo irs sc ientifiques 

ac ti vables par des pratic iens, autreme nt dit , des repères heuri stiques pour l' ac ti on (Avenier, 

2007 et 20 10). 

Une recherche autobiographique devrait jàire ressortir le développement de 

l 'individu en incluant certaines dramatisations. 

Le fa it d ' ut ili ser la form e narrati ve. innue le mode de compréhension. L'approche par 

le réc it doit nous fai re comprendre l' ap par ition d' un phénomène en montrant diffé rents 

moments c lés du processus qui l' ont enge ndré. pl utât qu ' en nous montrant les cond itions qui 

en ont rendu l'appariti on nécessa ire. Toutefo is. ce qui es t rec herché n'es t pas l'é laborati on 

d'hi stoires sin guli ères tell es que les romanciers ou les hi stori ens pourra ient les éc ri re. Les 

événements so nt expliqués par l' hi stoire qu i les a conduits à être ce qu ' il s so nt (Becke r. 

1998). 
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Une recherche ol//obiogrophique devrai/ s'assurer de bien resi/uer les 

personnes dons leur contex/e ou les mises en si/ua/ion. 

II s'agit d ' analyser avec rec ul et ri gueur ses pratiques soc iales ou profess ionnell es en 

vue de les restituer dans un contexte plus global et mieux circonscrit (Mias, 2005), Pour un e 

mi se en contexte préc ise, le praticien-chercheur doit modifier, retrava ill er, déconstruire et 

reconstruire son réc it , j usqu 'ù ce qu 'émerge et so it mi s en év idence le fond véritab le de sa 

pensée et le sens des situations vécues, 

Une recherche autobiographique devrait offrir de nouvelles perspectives à des 

vérités établies. 

Cette méthode, où le chercheur et le prati cien ne font qu ' un , comme toute autre faisant 

appel à un prati cien réfl ex if, permet d 'avo ir accès à des informations qui ne seraient pas 

révélées par le biais de questions ou d'observa ti on d' autres méthodes plus « class iques ». Par 

le travail ré fl ex if, à l'a ide de la littérature ex istante, le pratici en-chercheur do it traiter son 

ex périence dans un e perspective sc ientifique en vue de produire des résultats innovants et 

transférables (Mias, 2005) , Ainsi , le sens donn é aux savo irs de l'expérience peut être en 

contraste avec d'autres recherches, Prasada (2000) souligne qu ' un savo ir générique ex prime 

des propriétés qui sont consid érées comme essentielles pour caractéri ser le phénomène 

étudi é, cec i alors que ce savo ir n'est pas rendu inva lide par l'ex istence de ce qui pourrait être 

considéré comme un contre-exemple. 

Les interprétations effectuées ne devraient pas seulement révéler, mais 

devraient aussi interroger les relations, les contradictions et les limites des 

visions présentées. 

Ayant bien consc ience que son interprétation des événements vécus ne pourra jamais 

être vérifiée, le praticien-chercheur doit appréhend er ces événements de di vers points de vue, 

Ces nouvelles compréhensions sont alors l'amorce d'interrogations nécess itant l'écriture 
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d'autres éléments de l' hi stoire, Ce nouveau matéri au doit être lui auss i mi s à l'épreuve , et 

ain si de suite jusqu 'à saturat ion. 

2,2,2 Mise en pratique de la recherche autobiographique 

Mi s à part l' autobi og raphi e raisonnée de Desroches, considérée comill e inappropriée à 

plusieurs égard s dans ce cas-ci, mai s de laq uell e on a tiré quelques inspirations, aucu n guide 

de mise en œuvre de la recherche autob iographique n' a été trouv é. Cette recherche a donc 

été faite de façon autodidacte, sui vant au mi eux les préceptes du constructivi sme pragmatique 

et les règ les de Patton. 

L'o bj ectif était cla ir dès le départ: il s'ag issait de comprendre la perso nn e en mili eu de 

trava il à partir de l'expérience d' entrepreneure de l'auleure, 

Les thèmes à aborder dans le réc it ont émergé, un à la foi s, lors d 'échanges à bâtons 

1'0 111 pus entre la directrice de recherche et l' étud iante sur leur expéri ence entrepreneurial e 

respect ivc. 

Une fo is qu'u n thème était ident ifi é, l'é tudiante écrivait un récit de son ex péri ence, 

in clu ant ses pet'ceptions et représentat ions, à ce suj et. \1 était ensuite soumi s, sans autres 

commentai res, à la directri ce de recherche qui en tirait des questi ons et des ré fl ex ions qu 'e ll e 

pouva it mettre en lien avec ce rtaines théo ri es. Les di scuss ions qui sui vaie nt se rvai ent à 

trouve r des pi stes pour le trava il ré fl ex i f à l'aide de la littérature. 

À l'aide de mots-cl és sur différents moteurs de recherch e (pr incipalement CA IRN et 

Pro Quest, mais auss i Scholar et différents sites de revues et d' actes de congrès sc ientifiques) 

et la lecture de différents li vres, chac un e fai sa it ensuite ses recherches pour trouver des textes 

sc ientifiques qui facil iteraient l' interprétati on des situations décrites dans le réc it. 

En di scutant de ce que nous av ions trouvé, chac un e de notre côté, il est so uvent apparu 

nécessa ire de réécrire certa ines parti es de réc it ou d'ajo uter des compléments pour qu'émerge 
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l' év ide nce de ce qui y ava it été dit et a insi év ite r au max imum les confusions qui aurait pu 

être créées lors du « prem ierj et ». 

Les éléments th éoriq ues étaient ensuite mi s en commun et c'est là que le savo ir 

générique éta it produit, en donnant de nouve ll es perspecti ves à des vérités, de plusieurs 

hori zons, autrement établies. 

Ce n' est qu 'après avo ir répété plusieurs fois l'ensemble de ce processus (pour les 

di fférents thèmes) que le questi onn ement de recherche défini tifa été éc lairci, perm ettant de 

ra ire un e synthèse qui a amené l' ébauche d' un modèle d'intégrat ion des intérêts des 

personn es et des organi sa ti ons. 

Le lecteur comprendra ainsi pourquoi l' étudiante-auteure est souvent tentée d ' utili ser 

le « nous », qui autrement est considéré comme un e formule dépassée. Même si c'est e ll e 

seul e qui a mis ensemble les pi èces du puzz le pour la rédacti on du mémoire, cette recherche 

s'est rée llement faite « en équipe » directri ce/étudiante, sous form e de maïeutique . La fa ire 

se ul e aura it été pa rticuli èrement laborieu x et aurait nécessa irement donné des résultats 

d iffére nts ou à tout le moin s, beaucoup moins larges et élaborés. 
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CHAPITRE 3 

ENTREPRENEUR: UNE PERSONNE, DES CIRCONSTANCES 

Pour bien appréhender l'analyse qui sera faite du cas de notre TPE, il se mbl e nécessa ire 

de di sc uter de l' évo lution des organi sations et du trava il , de l' emploi et de la carrière, 

L'évolution des organisati ons et du travail , au cours des derni ères décennies, a été 

influencée par: 

• le libéra li sme économique, qui prétend à la primauté de la liberté indi vid uell e sur 

toutes les fo rm es de pouv o ir ~ 

• l'accé léra tion, à l'échell e mondiale, des échanges de biens ct de services, propulsés 

par le développement des transports et des communicati ons; 

• la normali sation du modèle de gouvernance américain, qui ne s' intéresse qu'à la seul e 

satisfaction des acti onnaires; 

• la dérèglementation des marchés, so uhaitée et obtenue par les grandes entreprises; 

• l' exp losion des nouvelles tec hnolog ies de lïnfonn at ion et des commun ications 

(NTIC), 

L'o rganisation du travail , à savo ir la gesti on de la structure et des procédés de travail 

(réparti tion du travail) , en a été bouleversée, D' un e organi sat ion traditionnelle ou 

professionnelle au 1ge sièc le, où il n'y a pas de séparati on entre la gestion et la production, 

passant par la divi sion du trava il en très petites parcell es, j usq u'à l'o rgani sation en réseau et 

virtue ll e de nos jours, L'autonomie, les cond itions et le sens du travail ont subi plusieurs 

évol uti ons, 
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Conséqu emment aux transformations organi sa ti onn ell es, le marché de l' empl oi est 

mai ntenant carac téri sé par la prégnance de l' emploi atypique. Après nous avo ir promi s un e 

soc iété des lois irs: l'ex ige nce de fl ex ibilité des organi sations a entraîné de plus en plus de 

contrats à durée déterminée, avec des horaires de trava il instables et irréguli ers, à te mps 

partiel, qui ne co uvrent pas toute l'ann ée ou qui doive nt s 'effectuer dans di fférents li eux, 

plusieurs trava ill eurs étant obli gés de cumuler ces emplois atypiques po ur arri ve r à gag ner 

leur vie. 

La carri ère, autrefois vécue comm e un e ascension à l"intéri eur d"un e même 

organi sati on, dev ient de plus en plus nomade, comme une suite d' emplois qui se doivent 

d 'être intéressants et enrichi ssants, intell ectuell ement plus que monétairement. 

Comme l' organ isati on ne peut pl us 0 ffrir la sécurité d ' em ploi en contreparti e de 

l' engagement des empl oyés pour l' atte inte des objectifs d 'a ffaires, les termes du contrat 

psycholog ique (promesses ct obligati ons réc iproqu es inform elles de la rel ati on d 'empl oi) 

changent au profit du dévc loppcment dc l'cmpl oya bilité. 

Au même moment, la structure démographique des trava ill eurs dev ient une 

préoccupati on pour les gesti onnaires. Pour la première fois, 3 vo ire 4 générati ons de 

travailleurs se côtoient sur le même marché et comme on anticipe une diminution de la 

population acti ve, on fait de plus en plus de pl ace à l' immigrati on. Ce qui oblige les 

organisati ons à gérer la di versité. Auss i, les femmes qui en vahi ssent le marché de l' emploi, 

mettent au jour un problème de conci 1 iati on trava i I/fam i Il e. 

Avec la convicti on que le mainti en d 'emplo is stabl es et de qua li té passa it par un e 

améli orati on de la perfonnance et de la producti vité des entrepri ses. tous ccs changements 

ont entraîn é les re lati ons de travail (principa lement représe ntées par la re lati on 

patronale/synd icale) vers le partenariat et la concertati on, au 1 ieu de la con frontati on qu 'on 

connaissa it auparavant. 

Aussi étonnant que ce la l'ui sse paraître, toutes ces évolutions ont eu des conséquences 

majeures sur la TPE et sa propriéta ire-diri gea nte dont il se ra questi on ci-après. 
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3.1 L 'ENTR EPRENEU R, EN TANT Q UE PERSONNE 

3.1.1 Génération , antécédents, environnement 

Afin de mi eux comprendre ce que sont l'opportunité entrepreneuriale et les fac teurs 

qui l'expliquent, Tremblay et Carri er (2006) so ulignent trois perspectives: une perspective 

objecti viste (Kirzner, 1985 ; Shane ct Venkataraman, 2000) considère l' inform ati on 

di sponibl e et la vig il ance de l'entrepreneur comm e facteurs influençant le processus 

d'identifi cati on ou de découverte d·opportunités. La deuxième perspecti ve. plus subj ect ive 

(Krueger. 2000; Gartn er, Ca rter et Hill s, 2003, cité par Tremblay et Carrier, 2006, p. 70), fa it 

état d ' un processus essenti ell ement cognitif de reconn aissance ou de percepti on des 

opportuni tés, qui dépend de la personnalité et des modes de pensée du futur entrepreneur. 

Enfin , la troisième perspecti ve est constructivi ste (De Konin g, 2003 ; [-lill s, Shrader et 

Lumpkin , 1999) et explique la créa tion et le développement des opportunités par les 

processus d 'apprenti ssage qui peuvent se faire à travers les réseaux soc iaux et relati onnels 

(Nkakl eu, 2008). 

Voic i la première parti e du réc it autob iographique, suivi du trava il ré fl ex if s'y 

rattachant. Rappelons que cette parti e du mémoire es t une mi se en contexte pour l' étud e de 

l' expérience entrepreneuriale de l'étudi ante-auteure. Ell e peut être considérée à la fo is 

comm e la genèse de cette ex péri ence d 'entrepreneure et le fo ndement (conn aissances de base 

et ré fl exions préa lables de l'auteure) du trava il de recherche autobiographique. 

Je suis de la généra/ion « X i> et je partage plusieurs des caractéristiques de mes 

congénères de cette génération dite « sacrifiée )). Au travail, je ne suis pas fac ilement 

enthousiasmée par des promesses de récompense e/ je traque constamment les « pièges à 

con i>. Ma motivation passe beaucoup par le p laisir au travail. Autonome et polyvalente, je 

ne supporte pas le fo rmalisme et les statuts hiérarchiques ne ln 'impressionnent pas. 
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J 'accorde seulement /'110 confiance, mon respect et ma loy auté aux personnes authentiques 

qui partagent leur savoi,. et pour qui la priorité est la progression de tous. J 'allends des 

rétroactions sur les résultats de 1I10n travail. positifs comme négat~rs·, mais pas sur 1110n 

attitude ou ma personnalité. J 'ai beso in de savo ir que ce que je fais a une valeur réelle, que 

je participe à un projet commun et que ce que j y fa is est utile. Je cons idère ma vie 

personnelle et farniliale comme une priorité incontournable, un impératif qui ne souffre 

aucun argument. En fait , lorsque j e suis au travail, je suis présente et engagée à fond, mais 

je n 'ai aucun complexe quand je passe la porte de l 'organisation, le travail qui n 'est pasfait 

attendra à demain, j 'ai autre chose à faire avec tout autant d 'engagement. Je tiens à garder 

le contrôle sur mon horaire, à la flexibilité , à la liberté de choLt et je considère la 

microgestion comme infantilisante et abrutissante. Les résultats. les énergies dépensé es et 

les délais m 'importent, mais pas les moyens e f les processus. J'ai vu naître les nouvelles 

technologies de l 'information et des communications (NTIC) et les utilise allègrement, à la 

maison comme au travail, mais j e considère ces technologies comme un moyen, un outil qui 

améliore l 'efficacité, qui p ermet de garder l 'e.spritlibre de préoccupations fiai/es et qui aide 

à gérer ses priorités. 

Fille unique, mes parents ont été parmi les premiers de leur époque à se séparer. 

Heureusement, ils se sont tous deux réinstallés dans des unions très différentes, mais 

durables, ce qui explique probablement que je ne suis pas particulièrement cynique à l 'égard 

de l 'engagement amoureux. Pour moi, tous les modèles peuvent être bons, je suis 

naturellement adepte de la diversité. Par ailleurs, je suis aussi des premiers enfants avec la 

clé dans le cou. 

J 'ai grandi dans une société qui nous enseignait que « tout est possible », idée magique 

traduite par des dictons du genre: « si on veut, on peut », « the sky is the limit » et « qui 

s 'instruit, s 'enrichit ». On nous parlait de société des loisirs, de cocooning, de liberté 55, 

J 'excellence, de qualité totale et de rendement sur l 'investissement. Je me voyais très bien à 

la tête d'une multinationale, très peu de temps seulement après avoir été embauchée, tous 

les échelons franchis avec ma seule volonté, retraitée à 40 ans parce devenue riche, fa isant 
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partie du « jet set », donnant seulement quelques instructions par téléphone cellulaire à 1170n 

courtier en valeurs mobilières, pourfaire fruc tifier ma fo rtune. 

Mais je suis arrivée à l 'âge adulte dans un marché de l 'emploi très, très occupé par 

les baby-boomers qui étaient dans laforee de l 'âge, dans une économie en crise où les mots 

d 'ordre étaient réorganisation, restructuration, licenciements massifs et attrition, où on a vu 

apparaÎtre les clauses orphelins, les délocalisations, les emplois à temps partiel, les contrats 

à durée déterminée et l 'internationalisation. La maÎtrise de 2, voire 3 ou 4 langues, en plus 

de connaissances approfondies en informatique, était devenue les principaux critères 

d'embauche, dans cette économie où les jeunes étaient de plus en plus diplômés. 

Quoifaire alors pour conserver l 'espoir, pour ne pas gâcher ces belles compétences 

acquises à l'université, pour se tenir à niveau, pour conserver et développer une certaine 

crédibilité sur le marché de l 'emploi en attendant d 'avoir sa chanee '1 J 'ai opté pour le travail 

autonome et la création de très petites entreprises. Dans les services bien sûr, car j'avais 

très peu de moyens d'investissement et de possibilités dejinancement. 

Tour à tour dans le domaine de la bureautique, de l 'entretien domiciliaire, de la 

carrosserie de véhicules lourds, des servicesflnanciers et de l 'alimentation/restauration, j 'ai 

évidemment quelques traits de personnalité qui me poussent vers l 'entrepreneuriat. Il n 'en 

reste pas moins que chaque fo is que je cessais les activités d 'une de ces entreprises, je me 

promettais que c'était terminé à tout jamais et je tentais d'intégrer le marché de l 'emploi. 

Quand on cherche à comprendre la réalité des entrepreneurs, il est essenti el de tenir 

compte de l'ensembl e de la réa lité dans et avec laquell e il s vivent (Stevenson et Jarill o, 1990). 

Les éléments générationn els n'en sont pas exc lus. 

Ce qui dé!ïnit le mieu x une générati on est le partage d ' un dest in commun (Karl 

Manheim. 1928). destin essenti ell ement composé et co loré par la culture. les groupes 
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d'appartenance ou de ré lë rence, la famill e et les ex péri ences personnell es, d 'où prov iennent 

les attitudes communes face aux difFérentes réa lités rencontrées. 

Seu le géné rati on dans toute l' hi stoire à ne pas gagner plus que ses parcnts, dü aux 

bou leversemen ts du monde du travai l, les membres de la gé nérati on X (sacrifiée) , nés entre 

1965 et ! 979, au crcux du dos de chameau de la courbe démograp hique, ont dû comp lètement 

rééva luer et ré inventer leur système de va leurs, att itudes, attentes et beso ins (VAAB), comme 

notre entrepreneure. Bien qu ' i Is so uhaitent la même stabi 1 ité d ' em ploi, autonom ie et 

reconnaissance quc les autres générati ons, leurs rêves et ambiti ons de jeunesse ont été 

démoli s pa r un marché de l" emploi presqu e complètement ferm é. Les se ul s emplo is offerts 

au début de leur ca rri ère, quand il y en ava it, éta ient des emplois atypiques et mal payés, 

so uvent très lo in de leur domaine d ' étud es. On nomll1 e même cette générat ion, la générati on 

McDo, te llement ses membres ont dû accepter des petits boul ots ordinairement réserv és aux 

très jeunes étudi ants. Difficile, dans ces cond itions, de leur reprocher de ne pas avoir 

déve loppé les va leurs de fid élité à leur employeur et d ' identificat ion au trava il , comme les 

gé nérat ions précédentes. 

On retrouve dans cette génération bi en des spéc iali stes obligés de la simplicité 

« vo lontaire ». Du co up, il s ont goûté une certaine liberté à laque lle il s se sont attachés. Il s 

sont d'ai ll eurs les premiers à avoir intégré des préoccupati ons pour l'équilibre trava il /vic 

dans leu rs va leurs. Au final , l' argent ne les motive pas vraiment, les personnes de cette 

gé nérati on préfè rent un emploi qui « fait du sens » dans leur vie, qui leur la isse gérer leur 

temps autant que poss ible et qui leur permet de s'épanouir perso nnell ement. 

A l' instar de plu ieurs de ses congénères, notre entrepreneure a choisi de crée r son 

propre empl oi pour échapper, au moins tempora irement, au vide pro fess ionnel que le néo-

li bérali sme lui imposait. Il faut dire qu'elle éta it relativement bi en préparée à faire ce choix, 

en plus d'une so lide Form ation, elle avai t dû déve lopper la débrouillardise ct l'indépendance 

très tôt da ns sa vie, conséquemment aux absences fréquente s de sa mère monoparenta le qui 

dev aient travailler. 
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La ca rri ère de cette entrep reneu re ressemble, sur pl usieurs points, à la nouvel le ca rrière, 

qualifiée de « nomade » par les nouvell es théo ries. 

3.1.2 La personnalité d'entrepreneure 

De récentes données de métaanalyse ont montré que les clllq grand s traits de 

personn alité (B ig Five) ont un effet sur la probab ilité de devenir entrepreneur (Z hao et 

Se ibel"t, 2006 ; Rauch et Frese, 2007). 

L'ouverture ca ractéri se quelqu ' un d 'ouvert aux nouvel les expéri ences et aux nouve ll es 

idées, d ' imaginat if, de novateur et de réfl échi (McC rae, 1987; Costa et McCrae, 1992). Ces 

attributs sont importants pour les entrepreneurs, car il s doivent exp lorer de nouvelles idées et 

adopter des approches novatrices pour le déve loppement de produits et le dével oppement de 

l'entrepr ise (Zhao et Seibert, 2006). La rec herch e empirique confirme l' assoc iation pos itive 

entre l'ouverture et la probabilité d ' être un entrepreneur (Zhao et Se ibert, 2006). 

La consc ience est associée à la fi abilité, le travail acharné et la persévérance (Barrick 

et Mount, 199 1). Les entrepreneurs doivent se classer en haut de l' éc hell e de la consc ience, 

car il est nécessa ire qu ' il s so ient organi sés et déterminés pour attei ndre leurs objectifs. Il s ont 

éga lemen t besoin d ' être persistants et de travailler avec acharn ement pour surmonter les 

obstacles, comme l' imposs ibilité d 'obtenir un financement ou des dépassements de coüts, 

li és au processus de lancement (Ba um et Locke. 2004; MacMillan et 01 , 1985: Ti mmons, 

1989). La recherche empirique confirme l' assoc iati on positive entre la consc ience et la 

tendance à être un entrep ren eur. Une métaanalyse de plusieurs études a montré que c'est la 

dim ension sur laq ue ll e les entrepreneur et les gesti onn a ires diffèrent le plus (Zhao et la 

Siebert, 2006). 

L' extraversion est un aspect de la personn alité qui comprend des caractéri stiques tel les 

que la soc iabilité, la loquac ité, l' affi rm ati on de so i et l"ambition (Ba rrick et Mount, 1991 ). 

C'est une caractér istique importante pour les entreprene urs parce qu'i ls doivent so uvent 
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in te rag ir avec les in vesti sseurs, les employés et les cli ents, il s do ivent dé montrer leur 

compétence et l' experti se de l'entrepri se (S hane el ar, 2003). 

La recherche empirique indique qu e les perso nnes ayant un sco re élevé sur 

l'extravers ion sont plus susceptibles que les autres de devenir entrepreneurs (S hane el ar, 
2003). 

L'agréab ilité dé finit un e perso nn e qui est coo pérati ve, confi ante, in dul gente, tolérante, 

co urto ise et au cœ ur tendre (Barri ck et Mo unt, i 99 1). Les perso nn es ayant un score 

d ' agréabilité élevé sont moins susceptibl es de se lancer en affa ires parce que les gens avec 

ce caractère sont moins susceptibles de poursui vre leur propre intérêt, de mener des 

négoc iat ions à leur avantage ou d' utili ser les autres pour atteindre leurs obj ec ti fs (Zhao et 

Siebert, 2006). Les gens avec un score bas sont plus sceptiques que les autres (Costa et 

McC rae, 1992), il s auront probablement un e ap proche plus cri tique dans l'éva luat ion des 

rense ignements d'affaires (S hane el al , 20(3). 

Des études empiriques confirment l'assoc iati on négati ve entre l'ag réabilité et la 

pro babilité d 'être un entrepreneur (Zhao et Se ibert , 2006) . 

Le névros isme décrit les personnes anxieuses, inquiètes, in certa ines, timides et 

émoti ves (Barrick et Mount, 199 1). Les personnes qui sont émoti onne llement stabl es sont 

plus susceptibles de lancer leur propre entrepri se que les personnes qui ont tendance au 

név ros isme. Les entrepreneurs do ive nt avo ir un e grande tolérance aux stress pour fa ire face 

aux durs labeurs, aux ri squ es é levés, à l'i so lement soc ial, à la press ion, à l'insécuri té et aux 

diffic ul tés fin ancières perso nnell es qui viennent avec la créa ti on d'entrepri ses (Rauch et 

Frese, 2007). Sans fa usse inqu ié tude, il s do ivent être rés il ients face aux revers rencontrés 

durant le déve loppement de leur entrep ri se (Zhao et de Siebert, 2006) . En outre, il s doivent 

trava ill er dans des environnements stressants et chaot iques où la séparati on ent re la vie 

famili ale et la vie profess ionne ll e es t so uvent fl oue. 

Di verses études montrent qu e les perso nnes aya nt un e stabilité émoti onne ll e élevée 

sont plus susce pti bles que les autres à s 'engager en entrepreneuriat (Zhao et Se ibert, 2006). 
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3.1.3 Auto-évaluation 

Ce mémo ire a pour objectifde comprendre l"entrepreneur, en tant que personne à l ' aide 

de la recherche autobiographique. Dans cette perspective, il convient de j o indre au récit 

autobiographique tous les outil s nécessa ires ou pouvant favoriser cet1e compréhension. 

Tableau 2 : Auto-évaluation de l 'entrepreneure (étudiante-auteure) 

Questionnaire sur la localisation des cinq grands traits (He//riegel et Sloeum, 2006) 

Instruction : Sur chacune des échelles numériques qui suivent, entourez le chiffre qui, en 

général, vous décrit le mieux. Si les deux termes vous décrivent à égalité, entourez le chiffre 

central. 

l. Vif 5 4 ~ 2 1 Calme 

2. Préfère la compagnie 5 4 ~ 2 1 Préfère la solitude 

3. Rêveur 5 4 3 ~ 1 Réaliste 

4 . Courtois 5 4 ~ 2 1 Brutal 

5. Ordonné 5 ~ 3 2 1 Dé so rdonné 

6. Prudent 5 4 3 2 ~ Confiant 

7. Optimiste 5 ~ 3 2 1 Pessimiste 

8. Théorique 5 4 ~ 2 1 Pratique 

9. Généreux 5 4 ~ 2 1 Égolste 

10. Résolu 5 4 ~ 2 1 Ouvert 

11 . Découragé 5 4 3 ~ 1 Optimiste 

12 . Exhibitionniste 5 4 ~ 2 1 Ré se rvé 

13. Respecte l'imagination 5 ~ 3 2 1 Respecte l' a utorité 
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14. Chaleureux 5 4 ~ 2 1 Froid 

15. Reste co ncentré 5 ~ 3 2 1 Facilement di st rait 

16. Facilement emba rra ssé 5 4 3 ~ 1 S'en fout 

17. Extroverti 5 4 ~ 2 1 Froid 

18. Recherche la nouveauté ~ 4 3 2 1 Recherche la routine 

19. Joue l'équipe 5 4 ~ 2 1 Indépendant 

20. Préfère l'o rdre 5 4 ~ 2 1 À l'a ise da ns le chaos 

21. Sujet à la déconcentration 5 4 3 ~ 1 Flegmatique 

22. Communicatif 5 4 ~ 2 1 Réf léch i 

23. À l'aise dans l'ambigulté 5 4 3 ~ 1 Préfère les choses bi en définies 

24. Fait confiance 5 4 ~ 2 1 Sceptique 

25. À l'heure 5 ~ 3 2 1 En retard 

On peut reprocher à cette méthode d' éva luer des listes de mots plutôt que des 

perso nnes, privil ég iant les exp licat ions « di spos itionnelles » au détriment des causes 

« situationn ell es ». Conséquemment, il a été diffic ile pour l'auteure-entrepreneure de choisi r 

entre les mots défini ssant, entre autres, l'ex traversion. En effet, e lle se décrirait plutôt comm e 

introverti e quand il s' ag it de son intimité et de sa vie personnell e, mais ex travertie dans la 

vie soc ial e et profess ionnell e. 

Par contre, dans l' ensemble, les résultats obtenus par l' auteure-entrepreneure semblent 

conséq uents avec les conclusions des recherches susmentionnées quant aux traits qui font 

qu ' une personn e est susceptible de se lance r en affaires. 
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Tabl eau 3 : Interprétati on du questi onnaire d'auto-évaluati on (après conversion des notes) 

Stabilité émotionnel le Résistant RéceQtif Réactif Névrosisme 
Sûr, flegmatique, 35 45 55 65 Tendu, inquiet, réactif, 
rationnel, passif, 33 très nerveux, vif 
dépourvu de sent iment 
de culpabilité 
Introversion Introverti Ambivalent Extroverti Extraversion 
Personnel , 35 45 55 65 Assuré, sociable, 
indépendant, travaille 50 chaleureux, optimiste, 
se ul, réservé, difficile à bavard 
interpréter 
Faible ouverture Protecteur Modéré EXQlorateur Forte ouverture 
Pratique, conservateur, 35 45 55 65 Larges intérêts, 
con na issa nces 56 curieux, libéral, 
approfondies, efficace, dépourvu de sens 
expert pratique, amateur de 

nouveautés 
Faib le agréabilité Provocateur Négociateur AdaQtateur Forte agréabilité 
Sceptique, curieux, dur, 35 45 55 65 Faisant confiance, 
ag re ss if, égoïste 41 humble, altruiste, 

jouant l'équipe, hostil e 
au conflit, franc 

Faible conscience Flexible Égui lib ré Concentré Forte conscience 
Spontané, aimant la 35 45 55 65 Sûr, organisé, 
fête, expérimental, 55 discipliné, prudent, 
désorgan isé obstiné 

3.2 L'ENTREPRISE 

De façon plutôt technique, l 'idée générale au démarrage était de produire et de 

commercialiser des produits alimentaires à haute acidité, à savoir des confitures, des 

marmelades, des condiments vinaigrés et salés, des marinades, des vinaigrettes, etc. issues 

de recettes familiales traditionnelles du Québec. Pour combler le surplus d 'espace du local 

commercial, j'ai ajouté des aliments carnés et des produits de base: plats cuisinés, sauces 

pour pâtes, pains, viandes relativement rares, pâtisseries, produits de l 'érable et chocolat, 



50 

cuisinés sur place ou produits par des artisans locaux. J 'ai aussi intégré quelques produits 

du terroir d 'autres pays. 

Au fil du temps, j 'ai ajoulé le service de traiteur pour les familles , les réunions, les 

réceptions et les événements, pour apporter, cuisiné ou servi « à domicile », sur demande 

spéciale ou avec menu proposé. J 'ai même été responsable de la confection des déjeuners 

pour le service en vol d 'une liaison aérienne entre Rimouski/Rivière-du-Loup et Montréal. 

J 'ai aussi commencé à distribuer les produits à haute acidité dans les supermarchés de la 

région. 

C 'est ainsi que, même s i ce n 'était absolument pas l 'idée de départ, je me suis retrouvée 

à la tête d 'une espèce d'entreprise en réseau Les grands distributeurs alimentaires ne 

répondant pas du tout aux besoins des artisans sur plusieurs points.' cueillette et récept ion, 

inventaire, ét iquetage, conditions d 'entreposaRe, promolion, etc., ils sonl donc obligés de se 

débrouiller par eux-mêmes el ça demande une énergie considérable pour des entreprises de 

très petite taille, vaut donc mieux « s 'associer li . Recherche d 'opportunités, promotion des 

produits, association ad hoc pour répondre à une demande ponctuelle, achats en commun, 

information pour le respect des réglementations, création de nouveaux produits) sous-

traitances, etc. Même le Ministère de l 'Agriculture, des Pêcheries el de l 'Alimentation du 

Québec (MAPAQ) m 'envoyait les promoteurs en prédémarrage d 'en/reprise artisanale pour 

que je les conseille el évalue le potentiel de leur projet. Mon entreprise et moi étions devenus 

le point de ralliement officieux d'un bon nombre d 'artisans de la bouche de la région, au 

grand dam cl 'ailleurs de l 'association ojlicielle. 

Étant donné le caractère local et souvent art isanal de leur entrepri se, on pourrait cro ire 

que les propriétaires-diri geants de TPE se sentent souvent très lo in du libérali sme, du modèle 

de go uvernance amé rica in , de la mondia li sation , de la dérèglementation des marchés et de la 

suprématie des NTIC. Il s n' en so nt pas moins influencés . Dans ce cas-ci , on peut même 

constater que la créati on et l' évo lution de l' entrepri se y sont en réacti on sur plusieurs points. 
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On a déjà vu que la créat ion de cette entrepri se était une conséquence du cul-de-sac 

profess ionnel dans lequel était entraînée la personne qui nous occupe à la suite des 

modifications du marché de l' emploi. On peut auss i remarqu er que l'entrepreneure n'aurait 

probablement jamais choisi ce domaine d'activités sans la mondiali sation cu linaire, entraînée 

par les nouvelles facilités de transport des ingréd ients et des aliments et par la communication 

internat iona le des recettes (sur Internet). Ell e a senti le beso in de préserver le patrimoine 

culinaire local, ensuite, la nécess ité d ' utili ser les nouvea ux ingréd ients disponibles et de 

s'ouvrir au monde par l'arti sanat gourmand . 

Malgré une organi sati on du trava il traditionnelle, idiosyncras ique à la plupart des TPE 

et en particulier aux arti sans, on constate que cette entrepreneure a dO « s' assoc ier » à des 

semblables pour faire face aux marchés et à sa réglementation. 1\ fa ut dire que la 

dérèglementation des marchés entraîne général ement une surrèglementation des pratiques, 

pour la standard isat ion et la protec ti on du pu bl ic (dans ce cas-c i, c'est l' étiquetage des 

aliments qui demandait des investissements considérabl es). 

Durant celle p ériode, ma mère m'aidait beaucoup dans l 'entreprise, à raison de 3 ou 

4 demi-journées par semaine. Par ailleurs, quand elle avait un empêchement, je me 

retrouvais dans le pétrin. Dans les petites urgences, je fa isais appel à tout un chacun : amis, 

belle-sœur. époux, enfants, ils n'étaient pas nécessairement efficaces, mais ils devaient 

absolument m'aider et je devais m 'en contenter. Pour les absences plus longues, je devais 

trouver des ernployés. J'ai touf essayé nièce, ami, ami des amis, annonce, madame 

recommandée par un organisme d'aide aux travailleurs âgés, madame avec un léger 

handicap subventionnée, jeune fille sur l 'aide sociale admissible à une subvention de 

réinsertion sur le marché du travail, stagiaire, etc. Toutes des personnes plus difficiles à 

gérer les unes que les autres. 

Les jeunes ne connaissaient rien aux traditions culinaires du Québec et ne saisissaient 

pas la mission de l'entreprise, les vieux n 'étaient plus assez résistants physiquement et 

étaient effrayés par le système informatique de gestion et point de vente, les hommes avaient 

de fa difficulté à avoir une crédib ilité dans le domaine auprès des clients, c'est aussi pour 
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cette raison que j e ne me suis j amais résignée cl emhaucher une personne issue d 'une autre 

cul/ure. 

Mais, chaque fo is, j 'avais espoir de trollver quelqu 'un qui remplacerait ma /'l'/ ère, qui 

resterait par la suite et qui serait rentable p our l 'entreprise, chaque f ois ça échouait. J'avais 

l 'impression de passer la moitié de mon temps à chercher, fa ire des entrevues, embaucher e/ 

f ormer un employé. 

Depuis l 'ouverture, la trop grande superficie du local était un problème. Ji un certain 

moment, j 'ai transformé la moitié de l 'espace commerce afin d 'installer une partie 

restaurant pour le service de dÎners « soupe e/l'I1iche », qui, pour toutes sortes de raisons et 

cl cause du manque de budget de promotion, n 'a pas alleint ses objectifs en plus de créer des 

effets pervers inattendus sur la partie « boutique ». 11 était de plus en plus évident que celte 

entreprise devenait trop de travail pour une personne seule, mais que la perle rare, 

suffisamment poly valente, autonome, flex ible, compétente, etc. qui accep terait de travailler 

dans les conditions minimums que l 'e n/reprise pouvait se permettre était introuvable. 

En économ ie, on prétend qu ' une pénurie apparaît seulement quand il manque d ' une 

ressource que l' on serait prêt à payer à un prix élevé. Ça semble une vision pour le moins 

réductrice . Cette entrepri se n' aurait fort probablement pas pu payer un sa laire élevé, mais 

ell e subi ssa it tout de même un e pénurie de main-d'œuvre. Dû év idemment à une nécess ité de 

flexibilité financière , mais aussi à un certa in choc de générations ainsi que l' ob li ga tion de 

polyva lence fo nctionnell e. On vo it auss i que même une personne ouve rte à la diversité par 

son éd ucation doit quand même, quelques fo is, fa ire primer les intérêts d'affa ires sur ses 

convictions personne ll es. 

Malgré des résultats financiers encourageants, la situation devenait trop compliquée. 

Après analyse des scénarios possibles, j 'ai carrément décidé de changer complètement le 

visage de l 'entreprise. Je l 'ai transformé en restaurant avec une spécialité de fo ndues et 

raclettes. 
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La tramformation en restaurant a simplifié que/que peu les choses, mais il reste quand 

même quelques constantes. Je devais faire appel à tous lI1es réseaux, personnel, familial et 

professionnel pour effectuer tout ou partie du travail. Je me sentais constamment entre deux 

chaises. sphère personnelle et professionnelle, relations d'affaires ou de travail, gérance ou 

dépendance. 

Dans cette TP E, j'avais par moment ce que je pourrais appeler de « vrais» employés, 

souventj 'avais l'aide de travailleurs bénévoles (fam ille ou amis) et dans certaines situations 

je collaborais avec des partenaires d 'affaires, le tout distinctement ou amalgamé. 

La situation était complexe dès le départ Déjà à l 'étape dufinancement de l'entreprise, 

les fu turs partenaire.l'financier.l' apprécient, voire réclament que le porteur de projet puisse 

compter sur la contribution des personnes qui l 'entourent. J 'ai donc fa it appel à toutes mes 

ressources personnelles. C 'est le patron de mon mari qui m'a aidée à trouver un local 

commercial. Un autre ami a examiné le projet d 'affaires et m 'a donné ses recommandations 

pour le financement de démarrage. J'ai emprunté des outils de travail et des meubles, fait 

appel à des amis pour l 'aménagement et des oncles pour la construction. Mon premier 

employé était un ami de mon époux. Au moment de la transformation en restaurant, c 'est 

mon ex-conjoint qui m 'a prêté un rnontant d 'argent considérable et mon mari qui a cautionné 

un emprunt commercial. 

Chacun avait son mot à dire , son conseil à promulguer, sa petite idée sur lesfacteurs 

essentiels pour le succès de l 'entreprise ou une question à poser. Or, quandj 'avais un conseil 

à demander, tous se cachaient derrière un « c 'est toi qui décides, c'est ton entreprise », 

comme si personne ne voulait être accusé lors d 'un éventuel échec. 

Par ailleurs, chacun voulait sa petite rétribution pour le travail accompli. C'est bien 

connu : un service en attire un autre. Je me retrouvais donc en dette quasi éternelle envers 

tous. Je devais leur accorder un rabais sur leurs achats, devenir cliente s'ils étaient dans les 

affaires, participer à tel événement, donner du temps pour rendre la pareille, commanditer 

la cause qui leur tenait à cœur, etc. Et cela n 'avait pas de fin. 
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Tout ceci s'imbriquait dans des relations très proches où, si l'autorité était clairement 

établie, le pouvoir n 'en était pas moins partagé. 

Ma lgré l' absence totale de promesse de sécurité d 'emploi ou d ' un quelconque 

déve loppement de ca rri ère, on consta te ic i que le contrat psycho log ique est bi en présent, 

obl igea nt à la réc iproc ité des engagements, ce so nt ses term es qui sont diffé rents . Pou r !a 

satisfact ion de ces trava il leurs, l'ent rep reneure do it écouter et prendre en considération leurs 

conse il s et répondre honnêtement à toutes leurs questions, faisant ainsi écho à la nouve ll e 

relat ion patronale-syndi ca le de partenari at et concertation. Même sans sa la ire, e lle doit auss i 

« rémunérer » leurs services d ' une faço n quelconque, preuve de l'obli gati on de réc iproc ité. 

3,3 C ONCLUSION : UNE PERSONNE, DES CIRCONSTANC ES 

Dans ce chapitre, on a pu constater que les caractéri stiques perso nne ll es , tout comm e 

le co ntexte dans lequel se situe la personne ne sont pas neutres, ni sur l' intention 

d 'entreprendre, ni sur la façon de gé rer l'entrepri se . Des éléments cOll1m e la génération, la 

fa mill e, les antécédents et l' environnement de l' entrepreneur, tout comm e sa personnalité, 

ont des in fl uences, permettent ou pousse nt la personne à faire certai ns choi x profess ionne Is 

et de gesti on plutôt que d 'autres. 

Après cette mi se en contex te qui a permi s de mieux connaître l'étudiante-aute ure-

entrepreneure et son entrepri se, on peut s'attaquer au corps de la recherche. 



CHAPITRE 4 

L'ENTREPRENEUR ET L' ENTREPRISE 

« La rélroaction esl le retour d 'un effel sur 
les condilions qui l 'onl produil. La nolion 
complexe de l'auloorganisalion nous permet de 
concevoir des êlres relalivemenl autonomes en lanl 
qu 'ê tres, tout en étant soumis aux nécessilés et 
aléas de l 'exislence. toute aulonomie se 
construit dans et par la dépendance écologique. » 
(Morin, 1994, p, 283) 

L'entrep reneuri at es t souvent étudi é so us le spectre plus ou moins éloigné de la théo rie 

économiqu e. L'entrepreneuri at y est défini comme la poursui te opportuni ste de la ri chesse 

économique (Hwee Nga et Shamu ganathan , 20 10). L'entrepreneur est perçu comme un 

artisan de la « destruct ion créatri ce », pour utili ser la terminolog ie de Schumpeter. Or, les 

entrepreneurs sont plus que des agents économiques, même sophi stiqués, il s sont des 

personn es, Reprenant les trava ux de Kets de Vries ( 1977), cette personn e qu i entreprend, tout 

comme toute perso nne d'a i li eurs, est un sujet com plexe, Ell e n'est pas un e créature myth ique, 

tel l' homo œconomicus, héros des temps modernes. Au contraire, e lle est souve nt 

in cohérente et confuse sur ses moti vati ons, dés irs et souh aits. Ell e peut pa raître irrationn e ll e 

et ag ir de mani ère impul sive. Cette perso nne complexe, créati ve, éthique et po litique, égoïste 

et altru iste, cul tive les paradoxes (A lbert el a! , 20 10). Ces im prév isibili tés des acti ons, tou t 

com me le caractère parfo is irrati onn el, ne perm ettent pas à l'entrepreneur de chausser les 

bottes de l' homo oeconomi cus (Kets de Vri es, 1977) . Nombreuses ont été les études 

s' in té ressant aux éléments qui condui sent les personnes à s ' engager dans un e act ivité 

entrepreneuriale. On retrouve, entre autres, le beso in d' accompli ssement, la pri se de ri sq ues, 
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l'esprit in ve nti f, la co nli ance en so i, l' autonomi e et le contrôle du destin (Janssen, 2009). Les 

deux dern iers seron t déve loppés. 

On a so uve nt tendance à penser que la motivation principale de l'entrepreneur est 

l' ambiti on d 'être son « propre patron ». Il est généralement reconnu que ces gens so nt des 

indiv idus qui aiment le pouvo ir , la liberté d' ac ti on, très vo lontaires, autonomes, 

ind ividualistes ct inso umis. Même l'entrepreneur, à l' étape du projet, a souvent cette idée de 

s' affranchir de toute autorité patronale. La plupart des entrep reneurs partage nt la vo lonté 

d 'être autonome, de maîtri se r leur environnement. No mbreuses so nt les recherches suggérant 

qu e l'autonomi e es t une motivat ion entrepreneuri ale importante (Van Gelderen, 2010) . 

Alstete (2008) a montré que les entrepreneurs pri se nt l'indépendance et la liberté. Cette idée 

es t cohérente avec le beso in d'autonomie et d ' indépendance décrit par Kets de Vri es ( 1977). 

On parl e auss i du beso in de contrôle vécu par l' entrepreneur . Ce beso in peut être li é aux 

peurs de devenir à la merci des autres (Kets de Vri es, 1985) . Ne lson (2004) appuie cette id ée 

en di sant que les entrepreneurs n'a iment pas être contrôlés. Ce beso in de contrôle se retrouv e 

da ns la notion de « loc us o f control ». Selon Rotter ( 1966), à la base de ce conce pt. le « loc us 

ofco ntrol » d ' un indi vidu peut-être intern e ou externe. Le « locus ofcontro l » interne renvo i 

à l'idée que l' indi vidu aura tend ance à attribuer un e causa lité qui lui est propre aux 

événements qu'il subira. À contrario, dans le cas du « locus of control » externe, l' indi vidu 

attri buera la cause d 'événements à d'autres personnes, l' environnement, le des ti n ou la 

chance. Même si les travaux empiriques n'ont pu que va lider faibl ement des li ens entre le 

« locus of control » interne et l'entrepreneur, elle ex i te tout de même (Janssen et Surlemon, 

2009). Ainsi, on associe fréquemment les entrepreneurs à l'autonomie, la liberté ou le beso in 

de maît ri ser leur desti n. 

Or, ce n'est pas ce qui res ta it de l' expérience d ' entrepreneur de l'auteure de ces li gnes, 

propriétaire unique d ' une T PE. Au contraire, il lui semblait que tout et tous tendaient à la 

« so um ettre ». Ta nt la lég islation, le marché, les cli ents, les fournisseurs, les employés que 

les partenaires fin anc iers se portaient en autorité sur ell e et res trei gnaient sa liberté d'ac ti on. 

Dans ce cas, il y a eu d'énorm es chan gements quant à son projet d 'entrepri se initial. Le but 
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de ce chap itre n'est pas de propose r un point de vue gé néral sur le changement 

entrep rene uri aL mais de se focaliser sur un changement préc is, vécu par un entrepreneur. 

Toutefo is, cette expérience ne se mbl e pas é lo ignée de ce ll es d'autres porteu rs de projets. Les 

récits d 'entrepreneurs foisonnent , en effet, il s sont généralement très enclins à partager leur 

expérience et sont heureux de parler d' eux (Mc Kenzie, 2007). La très grande majorité de ces 

récits concernent des héros qui ont réuss i. Cette parti e de la recherche va présenter un récit 

présentant un e entrepreneure aux pri ses avec des difficultés . Ell e pOlic un projet dont ell e 

sent la nécess ité d'être modifié pour fa ire fac e aux contraintes envi ronn ementales et ne se 

se nt pl us 1 i bre et autonome . L' obj ec t i f de ce chapitre est d' étud ier le processus de 

transformati on de l'é tat d'esprit de l' entrepreneur jusqu'au sentimen t de domination de 

l'entrepri se sur l'entrepreneur. 

Le réc it autobiographique de cette partie de la recherche va être présenté de man ière 

chrono logique, pour en facil iter la lecture ainsi que le trava il réfl ex if qui s'y réfère. Ce réc it 

va être déco upé en quatre parties: la naissance de l' idée, la construction du projet, un projet 

à revoi r et un processus d' intégration par l' entrepreneure . Chac un e d'entre ell es sera su i v ie 

du trava il ré fl exif qui lui est rattaché. 

4.1 LA NA ISSANCE DE L'IDÉE 

Il Y a presque 20 ans, mon grand-père, qui ne savait ni lire ni écrire, décède sans 

laisser sa recette « d 'oignons salés ». Catastrophe 1 C'était un condiment que tous adoraient 

dans la famille. Après quelques années de souffrance, sans ce condiment tant apprécié, j'ai 

enfin trouvé un oncle qui avait la recette et qui consent à me la donner. Fantastique, la vie 

pourra reprendre son cours .. 

Après m'être rassasiée de ce condiment tant apprécié pendant un bon moment, je me 

suis dit que ce « joyau )) du palais mériterait d 'être connu de tous et répandu comme la bonne 

nouvelle ! Après en avoir parlé un p eu autour de moi,je me rends compte que ce ne sera pas 



58 

fac ile ce produil était tOlalentent inconnu, .\'on nom élail anti san lé, les investissements 

nécessaires pouvaient être considérahles, le II/Orché du condiment est tl'ès hien occupé 

(Heinz. Habitant et tous les autres). elc. lvlalgré tout , l e fais IIne recelte et prends mon 

courage à deux mains pour aller la présel1l er à un organisme de développement économique. 

Après l 'entrevue, je ne reçois pas de nouvelles, ni un appel, ni un mot, ni un co nseil, ni une 

procédure à suivre .. . Ce la m 'a déçue. 11 faut ici préciser, que comme probablement une 

grande quantité d 'entrepreneurs potentieLs, j e me sens insécurisée, tant au niveau de l 'idée 

qu 'à celui des moyens. Le fait de me sentir soutenue me semblait essentiel pour réaliser mon 

projet. Malgré tout , j e souhaitais continuer, mais j e 111 'interrogeais sur la manière de rendre 

celle idée commercialisable. 

7 ou 8 ans plus tard, j 'étais dans un cul-de-sac au niveau de ma carrière. Je n 'avais 

pas de succès dans l 'empLoi, entièrement payé à commission, que j 'occupais depuis environ 

5 ans. llfallait trouver autre chose, mais ma situation personnelle 111 'obligeait à demeurer à 

Rimouski alors que mes compétences auraienl été mieux appréciées dans une grande vil/e. 

Entre temps, j 'ai presque terminé un premier cycle en Administration des affaires. Je me 

sentais plus à l 'aise pour présenter un projet d 'entreprise aux intervenants concernés. 

J 'aimais cuisiner, je souhaitais revenir à 11l0n idée « d 'oignons salés ». Mais comme il me 

semblait avo ir paru complètement fo lle la premièrefois, j e voulais prendre cettefo is-ci plus 

de précautions. 

Si mafamille a presque perdu sa recelfe favorite, probablement que d'autresfamilles 

étaient dans le même cas! L 'idée de « sauver » ce patrimoine me semblait probablement 

intéressante. J 'ai présenté un projet préliminaire à l 'organisme responsable du 

développel'nent économique de ma région (évidemment, si j 'avais été fortunée, toute celle 

histoire aurait été complètement différente). Ce que j 'ai obtenu comme réponse me rendait 

perplexe: (( votre projet est trop gros, vous devriez penser à le réaliser par étape. Ce genre 

d 'entreprise se fait habituellement de façon très artisanale, la clientèle se construit petit à 

petit . » Artisanale? (( Oui, vous en cuisinez un peu plus que vos besoins personnels, à la 

maison, et vous vendez les surplus aux gens qui vous entourent et qui sont intéressés, et ainsi 

de suite, votre clientèle grandit. Quand vous avez stifjisamment de clientèle, vous pouvez 
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penser enfaire une entreprise. )) i\lfaisje ne voulais pas d'un loisir profItable ! Je voulais une 

entreprise et gagner ma vie' Considérée comme tenace, je revo is tout de même mon projet 

pour le faire « entrer )) dans les critères de l 'organisme de développement. A u lieu d 'être une 

« grande usine )) de préservation des traditions cuLinaires,j 'enferai un tout petit atelier très 

local, avec un point de vente au détail fout aussi loca!. 

UnefOis de p lus, j'ai présenté mon projet pour obtenir « notre organisme n 'intervient 

pas dans les entreprises de commerce au détail )), comme réponse. Comment fa it-on pour 

être à la fo is petit et grand??? Qu 'à cela ne tienne, dans saforme actuelle, j'étais capable 

de financer le projet avec mes capacités d 'emprunt personnelles. Je tentais le tout pour le 

tout. 

Fayo ll e et Nakara (2010) font un e différence qu ant aux moti vati ons pour démarrer une 

entrepri se. Le porteur de projet est so it atti ré par l'entrepreneuri at, par l'attrait de 

l'opportunité, ou entraîné ve rs ce projet, par nécess ité. La deuxième situati on pourrait avo ir 

des conséquences extrêmement préj udi ciabl es pour les ind iv idus concernés et pour notre 

soc iété dans son ensemble (Fayo ll e et Nakara, 20 10). Ces types d'entrepreneuriat sont li és à 

des as pirations, à des moti vations et à des facteurs qui ori entent le comportement humain 

(Johnson et Darne ll , 1976, Jansen et Surl emon, 2009; Acs, 2006 ; Hesse ls et a!. , 2008). 

L'entrepreneuri at d'opportunité relève de facteurs « pull », c'est-à-dire que la créati on 

d' entrepri ses génère des avantages matérie ls ou non te ls que ]' autonol1l ie, l'indépendance, la 

liberté, l'argent, le défi, le statut soc ial ou encore la reconn aissance (Carte r ef a!, 2003; 

Ko lvereid, 1996). L'entrepreneuri at de nécess ité es t li é à des fac teurs « push », qu and la 

création es t la conséquence d' une situat ion diffi c il e pour le porteur de projet, comme le 

chômage, le li cenciement ou la menace de perdre son emploi (Thuri k et a!, 2008). Ma lgré 

l' innovation dans le prod ui t et le concept, on peut considérer qu e ce projet d'entreprise est 

né d' une im passe sur le marché du travail et, par conséquent, plutôt d' un entrepreneuriat de 

nécess ité. Toutefo is, conform ément à Jansen et Surl emon (2009), dans ce projet 

s'entremêlent et se complètent nécess ité et opportunité. À ce moment-là. l'entrepreneur se 
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sent li bre dc pouvo ir mener so n proj et. Il entrevo it l' opportunité qu ' il représente comme un 

moye n de fa ire face à ses nécess ités . 

4.2 LA CONSTRUCTION DU PRO.J ET 

Vo ir l' ANNEXE 1 po ur le sommaire du pl an d' affa ires du projet d ' entrepri se . 

Au déparl, ce projel ne répond pas aux crilères d 'admissibilité des organismes 

d 'accompagnemenl/flnancemenl et esl trop pelil pour les instilutions fi nancières. Qu 'à cela 

ne lienne, je décide de dém.arrer avec ma capacité personnelle d 'emprunt. Le marché 

immobilier de ma localilé n 'offre aucun local commercial répondanl à mes beso ins, mais 

tant p is, je me résigne à louer un local trop grand, trop cher et ma! situé; j e travaillerai plus 

fort el c 'esllou/. 

Les représentations que le créateur potenti e l se fait de ses asp irati ons, de ses 

compétences, de ces resso urces et des poss ibilités de l'envi ronnement donn ent na issance à 

une ai re des poss ibles pour défi nir un projet de création d ' entrep ri ses. Confo rm ément à 

Bru yat ( 1993), c 'est dans cette aire qu e le projet va prendre forme. Le projet est par 

conséquent uni quc et personnel pui squ e so umis aux rep résentations d ' un indi vi du à un 

moment donné. Notons ic i que l' aire est bi en définie par des représentations de l' ind iv idu qu i 

ne sont que la perce ption que cet ind ividu se fa it de so n environn ement. Ce lles-ci n'ont alors 

de statut de vérité, que ce lui que l'individu leur y acco rde. Ce qui en est contribue à renfo rcer 

le ca ractère spéc ifique et unique du projet qui sera déve loppé dans cette aire des poss ibles 

(Hé lène, 2009). L' entrepreneur cherche à don ner un sens à son présent par la projecti on d'u n 

futur poss ible (Schmitt et al , 20 10). Ainsi, le passage à l'acte dépend de l'adéq uatio n entre 

l'acteur, les attrac tions qui l'entourent et l'éva luat ion du bon moment (Fayo ll e 2004). 

L'environnement des créateurs d' entrepri se est à la fois but et moyen dans leur projet 

(Hélène, 2009). 
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l,a phase d'engagement. précédée du déclenchemcnt et sui vi de l'achèvcment, de la 

théor ie de l' J:::ngagement entrepreneuria l de Bruyat ( 1993) met en évidence un certa in 

optimi sme irréali ste tel que décrit par Coe lh o (2009) . La plupart des gens cro ient qu'il s sont 

plus capab les que la moyenne et que leurs chances d'un avenir mei ll eur sont plus élevées que 

ceux des autres. Cependant, ees partis pri s égoïstes n' émergent pas seulement quand les gens 

se comparent aux autres, mais sont éga lement présents en termes abso lu s. L'optimisme 

irréa l iste fa it référence à une sous-est i mation de la probabi 1 ité d 'événements négati fs et à une 

surestimati on de la probabilité de vivre des événements pos itifs (Wei nste in et Klein 1996) -

soit, à une in adéq uati on entre les probabilités subj ect ives et objectives. Par conséq uent, 

l'opt imisme irréaliste implique que les erreurs de prévision moyenn es sont sign ificati vement 

différentes de zéro (Coel ho, 2009). Au fur ct à mesure de l'engagement dans le projet, pour 

l'entrepreneur, aucun obstac le n'est cons id éré comme insurmontable. L' esca lade de 

l'engagement (Staw, 1976) conduit à l' irrévers ibilité. L'action de créer est perçue comme 

préfërable à tout autre projet de changement et la rés istance au changement est surmontab le 

(B ru yat, 1993). On peut donc s'i nterroger sur le fait que l'optimisme irréaliste (Coe lh o, 2009) 

so it inév itab le ou essent iel aux porteurs de projet d'entreprise. 

4.3 LA NÉCESS IT É DE REVOIR LE PROJET 

Après environ une année d'exploitation, ça ne « levait pas » suffisamment pour 

atteindre le point mort et je croyais être au bout de mes ressources financières. J'aifait appel 

à nouveau au Centre local de développement, qui cette fois, acceptait de m 'aider. La 

personne responsable de mon dossier 111 'a obtenu une petite subvention pour jeune 

entrepreneur, et m 'a mis en contact avec un autre organisme qui accepte de payer un 

consultant en marketing J 'ai obtenu fina lement U/1 .financement d 'une Banque 

gouvernementale et d '1In organisme de l1licro crédit. 

Après tout ce branle-bas de combat, ce qui me restait, c 'était 1 Impression d 'un manque 

de créativité du consultant. Il avait bien amené une idée nouvelle, mais sans aucun lien avec 
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la mission prel1lière de l 'entreprise ni avec mes aspirations. En plus, je ressentais un très 

fo rt sentirnent d'ahandon pour la rnise en place de .l'a solution (installer une partie restaurant 

Soupes et sandwich à l 'avanl de la boulique, pour mieux occuper l 'espace du local). Les 

accompagnaleurs/col1sultants sont restés au niveau théorique pour ensuite « disparaÎtre » et 

les partenaires fi nanciers ont seulement accordé les ressources nécessaires à la survie de 

l 'entreprise, mais pas celles essentielles à La mise en œuvre du plan. 

L 'entreprise a survécu tout de même pour une autre année au bout de laqueLle il devient 

de pLus en plus évident que ses chances de réussite sont très faibles. Et rebelote, on a 

recommencé : consultant, plan et abandon pour la mise en œuvre. D 'ailleurs, après ce 

deuxième processus de consultation, il n)J a eu aucune mise en œuvre,je ne croyais pas avoir 

les ressources ni les moyens nécessaires. 

Waele el al. ( 1993) défini ssent le processus d'appropriat ion comme étant le courant 

continu des appropri at ions par les personnes, qui contribue (à travers des stades success ifs 

d ' app renti ssage et de pri se de consc ience) à la constituti on de repères permettant de se s ituer 

par rapport à so n organi sat ion environnante. Un défaut du processus d ' approp riati on peut 

consister à interpréter des in format ions sur la base de schémas mentaux antérieurs, en 

bl oquant ces nouve ll es données. La perso nn e se prive alors de leçons utiles et s 'at tache à des 

conduites désuètes el in adaptées. De te ls comportements so nt susceptibles de mener à l'échec 

(Wae\e el al , 1993). L' enlrepreneure ne peul accepter les consei Is des consu 1 tanls. Il s ne 

correspo ndent pas à so n projet initi al auqu el ell e esl attachée fo rtement émoti onnell ement. 

Les consei ll ers ne lui montrent pas comment, compte tenu de ses resso urces, elle pourrait 

mettre en œuvre les préconi sations. Ainsi, elle n' arri ve pas à se détacher de ses anciens 

schèmes. Les nouve ll es in fo rm at ions ne lui se mblent pas réa li stes. Ces projets ne lui semblent 

pas fa ire part ie des futurs plausibles (Schmitt el al, 20 10) . Elle peut se sentir face à un doubl e 

langage de la part des consultants. D'une part, il s la consei ll e en prônant des so lutions qui ne 

tien nent pas compte de son projet ni de ses moyens. Ce type de comportemen t peut inhiber 

l'éve il et la curi os ité (Waele el al , 1993) . D'autre part, il s re fu sent de s 'impliquer dans la 

mise en œuvre, en évoqu ant l'autonom ie de l'entrepreneur. Ces co ntrad ict ions pe uvent 
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rendre difficile l'approp ri at ion et favo ri se r un sentiment de malai se (Wae le et al., 1993). 

Une identité n 'est pas quelque chose de fi gé. Ell e se construit par ses prop res processus 

d'identification, d'assimilation ou de rejets sé lectifs (M ucchi elli , 2004). Ses projets, tout 

comme les si tuati ons passées et présentes vont participer à cette construct ion (Albe rt, 2007). 

L' identité est en changement et co rres pond à l'idée du temps développée par Chi a (1999). 

Le temps est indi visibl e (tout comme chez Bergson, 1946), cec i signifi e pour lui que le passé 

est préservé dans le présent, ce qui veut dire que le passé peut être imm anent dans le présent, 

même s' il n'est pas immédiatement apparent. 

« S' il Y a un Autre, quel qu ' il so it, où qu ' il so it, quel s que so ient ses rapports avec moi 
sans même qu ' il agisse autrement sur moi que par le pur surgissement de son être, j'ai 
un dehors, j ' ai une nature; ma chute ori ginelle c'est l'ex istence de l'autre, et la honte 
est - comme la fierté - l'appréhension de moi-même comme nature, encore que cette 
nature même m'échappe et so it inconnai ssable comme tel. Ce n' est pas, à proprement 
parler, que je me sente perdre ma liberté pour devenir un e chose, mais e ll e est là-bas, 
hors de ma liberté vécue, comme un attribut donné de cet être que je sui s pour l' autre. 
Je sa isis le regard de l'autre au se in même de mon acte, com me sol idifi cat ion et 
ali énati on de mes propres poss ibilités ». (Sartre, 1943 : 32 1) 

Sartre ( 1943) a montré comment le regard d'autrui peut être une a li énation. En effet. 

regard er autrui res treint sa liberté, le gêne et le force à faire attenti on à ce qu'il fa it. En étant 

sous le regard d ' un autre, un e personne peut se sentir jugée (M ucchi elli , 2003). 

L' entrepreneure sent son projet jugé par les consultants. Étant donné l' identificat ion entre 

son projet et ell e-même. Ce jugement, même s' il ne la conce rn e pas directement, la touche. 

La non-pri se en considérat ion du projet initial , dans la constru ct ion de so lutions, peut être 

vécue par l'entrepreneure com me un e négati on de son identité. 

Un des paradoxes fondamentaux du processus de décision ti ent à la nécess ité pour la 

personne de reste r en harmoni e avec ses valeurs, tout en faisant preuve de souplesse dans le 

choix des opti ons répondant à la situation considérée. Plu s une déci sion répond aux priorités 

d' un individu à un moment donné, plus e lle sera sati sfa isante à ses yeux (Wae le et al., 1993) . 

L'entrepreneure prend des déc isions en fonct ion de ses priorités , même si e ll es n'optim isent 

pas la rentabilité de l' entreprise . Le manque de discernement apparaît comme l'un des 
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prinCipaux éléments de perturbati on du processus de décis ion (Wae lc el o!., 1993). 

L'esca lade de l'engagement (S taw, 1976) de l'entrepreneure dans son orga ni sati on ne lui 

permet pas le discernemcnt nécessa ire pour prendre de déc isions qui lui seraient favorables . 

En effet, une personne aya nt arrêté ses choix aura tendance à les maintenir même s' il s 

n'apportent pas les effets attendus. Les recherches sur les moti va ti ons entrepreneurial es 

montrent, non pas les ga ins financiers, mais l' autono mi e, comme étant l' é lémcnt majeur qui 

motive au démarrage d ' une entrepri se (S hane el a! , 2003; Van Ge lderen et Janscn, 2006; 

Van Ge lderen , 20 10). Or, les nouve lles contra intes du pro jet donn ent l' impress ion à 

l' entrepreneure de ne pas en avo ir la maîtri se . Ainsi, ce la peut crée r un malaise pour un 

porteur de projet qui sa it qu ' un entrepreneur es t autonome (même si ce la n' est pas sa 

moti vation première). Il peut avo ir l' impression de ne pas correspond re au modèle véhicu lé 

c lassiquement, de l'entrepreneur. 

Weber (19 19) ex p 1 ique que l' act i vité soc iale peut être déterm in ée de différentes façons 

dont la rati onalité en fina lité, la rati onal ité en va leur, la traditi onnell e et l'a fTectueli e. En 

ag issant de mani ère rat ionnelle en fin alité, une perso nne, par ses attentes sur le monde 

exté rieur ou les autres perso nnes, en ex pl oite les conditi ons ou les moyens, pour arri ver à ses 

fins propres, mûrement ré fl échi es . Elle confronte en même temps rat ionnell ement les fins et 

les moyens. Weber ( 19 19) est ime qu e ces id éaux types ne se retro uvent pas de mani ère 

comp lète dans la réa lité, mais sont plutôt comme des c lés pour faciliter la compréhens ion des 

act ivités soc iales . L' entrepreneure a pour fin a lité la réa li sati on de son projet et cette 

réa li sati on es t chargée d 'a ffects. Ell e pourrait avo ir comm e fin alité, la rentabilité d ' un proj et 

entrepreneurial. Si tel ava it été le cas, e ll e n'aurait pas pri s les mêmes déci sions. La lect ure 

de ce réc it pourrait faire apparaître sa méco nn aissance de règ les de base da ns la réuss ite d'une 

entrepri se, co mme l'analyse et la compréhension des marchés (Fili on cl Borges, 20 10). Or, 

ell e connaissait ces é léments, mais sa finalité n'était pas l' accum ul ati on de ri chesses, plutôt 

la mi se en œuvre d'un projet. Ce la pourrait paraître paradoxa l, compte tenu du fait qu ' ell e 

s'est lancée dans ce projet par nécess ité. En effet, on aurait pu croire que la nécess ité l' aurait 

incitée à rechercher le pro fit , mai s à l' ana lyse, on constate que cette nécess ité n'a été qu ' un 

é lément déclencheur pour la mi se en œuvre de son dés ir d' entreprendre un projet d 'affa ires. 
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4.4 UN PROCESSUS D'INTÉGRATION PAR L'ENTREPRENEUR 

Comble de malchance, durant la troisième année, on aurait pu atteindre la rentabilité, 

mais les conditions du marché ont changé, le gouvernement a adopté un règlement sur 

l 'étiquetage, les fournisseurs ont changé leur politique el ont presque refitsé de vendre à de 

si petits clients. Il devenait de plus en plus évidenl qu 'il serait Irès difficile, voire impossible, 

de trouver un employé apte à m'aider, et qui accepterait les conditions minimums que 

l 'entreprise pouvait se permettre. Ii ce moment-là,) 'ai écrit à mes partenaires pour expliquer 

la situation (voir ANNEXE li). Mon analyse de la situation a été bien reçue, considérée 

comme faisant preuve d 'un grand réalisme. Ce qui a permis d 'avoir par la suite une oreille 

plus al/enlive de leur part. 

Je me sentais encore (( battante )), mais absolument pas en contrôle de la situation. 

L 'entreprise était devenue trop de Iravail pour une personne seule, mais pas suffisamment 

rentable pour pouvoir en embaucher d'autres. Dans une démarche pour tenter de me sortir 

de ce pétrin qui m 'entraÎnait tout droit vers la faillite financière et l 'épuisement physique, 

) 'ai révisé les différentes recommandations des deux consultants, fait un tableau pondéré des 

avantages/ inconvénients des solulions possibles, et ) 'ai remis la décision finale entre les 

mains des partenaires financiers. De toute façon, je n 'avais pas le choix.' c 'élait eux qui 

tenaient les cordons de la bourse 

C 'est le deuxième consultant qui avait lancé l 'idée qui a été retenue, selon mes 

espérances, parce qu 'il me semblait que c 'était la meilleure porte de sortie pour, à tout le 

moins, honorer mon bail j usqu 'à la fin et ne pas perdre la face ou ma santé. Je transforme 

donc l 'entreprise en restaurant de fondues. C'est très très loin de mon projet d 'entreprise 

initial, mais enfin, je peux m y retrouver. Celte idée, lancée presque à la blague par le 

deuxième consultant, ln 'avait accrochée et me trottait dans la lête depuis . J 'avais eu le temps 

de lafaire mienne. 
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Mucchelli (2003) présen te qu' un e dcs réac ti ons défen sives d ' un e personn e aya nt vécu 

des atte intes iden titai res peut être de se confo rmer. L'entrepreneure a choisi au bout du 

comptc de se céder. Cettc confor mat ion ne conce rn e pas se ul ement le projct. Ce lui-ci fa it 

complètcment parti e de la perso nne, il est un élément de son identité. En conformant son 

projet aux préco ni sat ions du consultant, elle a modifi é son identité. Il ne lui sembl ait pas 

so uhaitable d' év iter les changements, ou de cam per sur ses pos itions . Ce changement 1 u i 

perm ettait à la fo is de se sentir ex ister et correspondait à une rat ionalité fin ancière. Ainsi, elle 

viva it de manière plus sereine la situati on. On peut toutefois s' interroge r sur le bien- fo nd é de 

ce changement pour ell e. À court terme, ell e se sent mieux, mais cette mod itïcati on sous la 

contrain te pourrait avo ir des effets sur un long terme. À cette étape d 'explo itati on de 

l'entrepri se, il y a une in év itab le diffé renti ation entre l'entrepri se et l' entrepreneure. Te ll e 

l'auto poïèse (Matura na et Varela, 1980), l' entrepr isc dev ient un système d' intcract ion 

autonome et autoréférenti el qui cherche sa pro pre survie et son déve loppement, dans, par et 

avec son envi ronnement. Alors qu 'elle l'ava it d' abord créé à son image, il peut s'engage r un 

combat entre l'entrepri se et l' entrepreneure, qui se sent de plus en plus dominée par ell e. 

L'entrep reneure se souvient d'avoir souvent dit, à cette époque, « j e n' ai pas le choix », à 

tout propos, co mme si c'é tait l' entrepri se qui décidait. L'entrepri se n'est pas une perso nn e, 

mais à ce stade du proccssus, ell e a pri s le rôlc d' un sujet, au moins aux ye ux de 

l'entrepreneu re. Ce statu t de suj et a un e relati on de pouvo ir au sens où Foucault ( 1982 : 3 13) 

le défi nit , c ' est-à-d i re « un ensem ble d'act ions sur des acti ons poss i bl es : il opère sur le champ 

des possi bi 1 i tés où vient s ïnsc ri re le com portement de suj et ag issant ». L' entrepri se en 

agissant, vient réduire le champ des poss ibles de l' entrepreneure, ou plus exactement ce la 

correspond à ce que ressent notre protago ni ste principale. Cette relati on de pouvo ir peut se 

comprendre à l' aide des éléments in diqués par Fo ucault ( 1982) pour analyser la relati on de 

pouvo ir. II en in dique qu atre: le système de di ffé renciati on, le type d'object ifs po ursui vis 

par ceux qui ag issent sur l'ac ti on des autres, les modali tés in strumentales et les formes 

d' in sti tut ionn alisat ion. L'e ntrepreneure et l'entrepri se se di stin guent par leurs fin ali tés. Pour 

l' une, il s ' agit de Ill ett re en œuvrc un projet qui lui ti ent à cœ ur, alors que pour l' autre, il 

s' ag it de max im ise r la rentabilité (ou plutô t ass urer sa survie, à court term e). L'entrepri se a 
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besoin de l'accord de l'cntrepreneure pour arriver à ses fin s. Pour y parvenir, e ll e donne 

l' impress ion à l'entrepre neure d'être dépendante. Les déc isions prises, notamm ent lors de 

s ignatures de prêts ou autre, instituti onn ali sent ce pouvoir. C'est l' entrepr ise qui domine. Ell e 

le fait de différentes manières. Tout d'abord , elle domine par les impérati fs de son quotidi en 

(il faut ouvrir les portes à telle heure, il faut tenir l'end ro it propre, etc .). Ell e domine 

éga lement par les ex igences de ses c lients ( il faut cui s iner les produits qu'ils désirent, il faut 

vendre au pri x qu ' il s so nt di sposés à payer, il faut les écouter, il faut leur so urire, etc.). Ell e 

domine encore par la qualité de ses employés (leurs compétences, leur att itude, leur 

di sponibilité, leurs exigences); et de ses fournisseurs (il faut utili ser tel emballage parce que 

l' autre n'est plus di sponible, il faut faire les commandes à tel moment pour que les stocks 

arrivent au bon moment, etc .) . Elle domine touj ours par la lég islation qui la concerne (il faut 

faire la comptabilité à te l moment, remplir et expédier tel formulaire, etc.). Et enfin , e ll e 

domine par sa log ique de survie et de croissance (il faut minimiser les coûts de fabrication , 

déterm i ner les prix de vente en fonction des rés ultats attendus, etc.). L' entrepreneure n' a pas 

le choix, e ll e ne contrôle pas l'ensemble de la situation. Il ne s'ag it pas de la domination 

comme une espèce de conspiration d'une ou d ' un petit groupe de personn es pour soum ettre 

les autres pour leur propre bénéfi ce. Non pas d ' une domination qui s'exerce de façon 

délibérée, malS bien d ' une domination par défaut. Au moment de concevoir le projet 

d 'entrepri se, ou de réd iger le plan d'a ffaire s, l' entrepreneur contrôle tout ou presque. Il 

construit l'entrepri se à son image. Il détermine les caractéristiques des produits, choisit un 

emp lacement, décrit son marché cible, établit ses cibles de rés ultats financiers, etc. Mai s 

quand l'entrep ri se vo it le jour et cst en activités, ce lle-ci acquiert sa réa lité propre, à laquell e 

l'entrepreneur doit se so um ettre. No us pouvons nous trouver dominés par des forces aussi 

fondamentales et cachées que celles qui so us-tendent la recherche de la rationalité (Weber, 

1919). En effet, pour Weber (1919), le processus de rationalisation est en lui-même un mode 

de domination. À mesu re que nous nous soumettons à l' admini strati on par les règles et que 

nous entreprenons des calculs ri go ureux concernant les fin s et les moyens, les coûts et les 

bénéfices, nous nous laissons de plus en plus dominer par le processus même de 
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rat ionali sati on. I~e s prin cipes impersonnels et la recherche de l ' effi cac ité dev iennent alors 

nos nouveaux maîtres (M organ, 1997) . 

4.5 L 'ENTR EPR ENEU R ET L ' ENTR EPRISE, DEU X RÉA LIT ÉS DI STI NCT ES 

A u fil de son ex istence, l ' entrepri se acquiert de la personn alité du rait qu 'e lle a ses 

propres ex igences et contraintes. Ce qui peut entraîner un processus de transforl11 at ion de 

l 'é tat d 'esprit de l ' entrepreneur j usqu ' au sentil11ent de dominati on de l' entrepri se sur 

l 'entrepreneur. C' est ce qu ' on a pu constater de l ' apparition de l ' idée j usqu ' à l ' ex pl o itat ion 

de l'entrepri se. A u départ, l ' entrepreneure est optim iste et cro it en la mise en acti on de son 

pro jet. Ensui te, la réalité la rattrape et elle se vo it dans l ' ob li gation de modifier son but pour 

ten ir compte des contraintes de l' env ironnen,ent. Cette modi fi cati on a rait en so rte qu 'e lle ne 

se senta it plus maître de la situati on, vo ire même dOl11inée par l ' entrepri se qu 'elle ava it créée. 

Ai nsi, con trairemcnt aux idées reçues, malgré le nombre considérable de déc isions pr ises et 

à prendre, les entrepreneurs ne sont pas nécessairement leur « propre patron ». Il s n'ont pas 

tout le contrô le de la situat ion. 

Toute l ' histoire de la théori e de l ' organi sation et de la gesti on repose sur l ' idée qu' il 

est poss ible d 'organi ser, de prédire et de commander. M ais compte tenu de la réa lité des 

systèmes cOl11p lexes, c 'est tout simplement impossible (M organ, 1997) . 

Fait cl souligner, j e n 'aime plus autant c1lisiner qll 'avant cette aventure" 



CHAPITRE 5 

L'ENTREPRENEUR ET LES TRA VAILLEURS 

On ne peut utiliser ou lraiter les personnes 
comme des objets. Autrui est lraité comme un objet 
quand je le traite comme un absent ou de manière 
instrumentale. Le traiter comme un sujet, comme 
un être présent, c 'est reconnaÎtre que je ne peux le 
définir, le classer, qu 'il est inépuisable, gonflé 
d'espoirs (Mounier, /949) 

Le simple, c'est l'émergence d ' une fabuleuse complexi té (Mo rin , 1994), Il peut 

sembler tauto log ique de résum er la ges ti on des TPE à un « manage ment de proximité » 

(Jaouen et Ton'ès, 2008); comment pourrait-il en être autrement lorsqu ' un e seule personne 

cumule toutes les fonctions de gestion et qu 'e lle trava ille avec un nombre restreint de 

co llaborateurs? Néanmoins, l' effet de grossissement (Mahé de Boislandelle, 1998) en TPE 

nous permet de voir des phénomènes autrement occultés par les recherches en GRI-I. Il est 

reconnu que la fa mille et les proches, en parti culi er le conj oint, peuvent être mi s à 

contributi on dans l' entrepri se (Roomi el 0/" 2009; Rowe et Hong, 2000; G illi s- Donovan et 

Moynihan-Brandt, 1990; Davidson et Honi g, 2003; Danes et al, 2002 ; G undry et We lsch, 

1994; Van Auken et Werbel, 2006; Pozza et Messer, 200 1), Toutefo is, même si certains États 

(comme la France et le Québec) s' intéressent au statut léga l de ces trava ill eurs invis ibles, que 

les juristes tentent de réguler leur situat ion, que les psychologues et les conseill ers en gest ion 

promulguent quelques conse il s afin de maintenir des relations personnelles harmoni euses, la 

littérature tant cientifique que popul aire omet ou oubli e, le plu s so uvent, la gestion de cette 

ressource humaine particulière. Serait-ce parce que l' on considère qu ' il est ici question de 

vie privée, voi re intime ou bien que l'on doive traiter ces coll aborateurs de la même façon 

que les autres employés? Les chercheurs, surtout cn entrcprencuri at, qui abordent le suj et de 
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la co llaborati on des proches le font général ement dc faço n superfi cielle ct so us l'angle de la 

performance de l' entrep ri se. Dans cett e partie du travail , nous exp lorons les liens entre 

entrepreneuri at et GRI-! dans la TPE, ce qui nous amène à réa li se r toute la complexi té de la 

personnalisation au trava il , des frontières et des li ens entre travail et vie privée. To us les 

éléments constitutifs de la GRI-! (pratiques et politiques de ges ti on, norm es et règ lements) 

sont présents en TPE, de façon plus ou moins outillée et formelle , mais en plus de devoir les 

app 1 iquer aux sa lar iés, le propriétai re-d i ri geant doit com poser avec les am biti ons et les 

di spos itions de sa fami ll e, de ses ami s et conn aissa nces qui veulent bi en participer aux 

act ivités de son entrepri se. L'objectif' de ce chap itre es t de mettre en lumière cette réalité, 

jusqu ' ici seul ement effleurée par la littérature sc ientitique . A traver le réci t 

autob iograph ique et le travai 1 ré tl ex i f s' y rapportant , nous tentons de renonce r au postu lat 

méthodolog ique de la séparati on entre l' homme organi sa tionnel et la perso nne (Pailot, 1998) 

en faveur de la gesti on des personnes, comme alternati ve à d'autres concepti ons de la 

dimension humaine au travail telles que la ges ti on des resso urces humaines et les relations 

industrielles. Cette a lternative implique une gesti on humani ste de la personne s'appuyant sur 

une conception différente de l' être hum ain au travai l (A lbert el al., 20 10). 

Le réc it de ce chapitre se concentre sur la compréhension générale de l"expéri ence 

vécue par l' étudi ante-auteure (entrepreneure) . Le réc it autobiographique a été découpé 

« artific iell ement » en partie pour faciliter sa compréhens ion. Chacu ne de ces parties est 

suivie du travail réflexif s'y rattachant. Dans un premier temps, nous verrons quelques 

éléments de la gest ion des resso urces familiales , ensuite nous nous intéresserons à deux 

personnes en particu 1 ier, la mère et l'époux. La dern ière partie du travai 1 apparaît comme un 

plaidoyer en faveur de la gest ion des perso nn es. 

5,1 GRH OU GESTION DES RESSOU RCES FAM ILI ALES'! 

Mon entreprise étail une extension de 1110n chez-lI1oi, j y passais tellement de temps. 

Dès le départ, je l 'ai conçue pour qu 'elfe soit confortable el intimiste, aulant pour moi que 
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pour les clients. La plupart du temps, je pouvais /a gérer et l 'opérer seule ou avec un seul 

employé, mais quelques fois c'était trop de travail. Comme j e m y sentais chez moi, quoi de 

plus naturel que de demander à mes proches de m 'aider? 

L'entreprise était dans le domaine de l'alimentation/restauration. Mon mari était mon 

conseiller stratégique en chef, mon oncle, cuisinier de métier, était le remplaçant officiel 

lorsque mon employé s'absentait, ma belle-sœur était l'assistante en cuisine pour les contrats 

de traiteur, mon père était responsable des gros travaux d'entretien ménagers, un autre oncle 

menuisier venait pour les travaux d 'entretien ou de rénovation du local commercial et mon 

beau-père faisait la peinture. Monfils était trop jeune pour rester seul à la maison, mais bien 

assez grand pour donner un coup de main, alors je l 'amenais au travail et il devenait 

plongeur, responsable de la mise en assiette des accompagnements ou aide-serveur. Ma 

belle-mère venait parfois m 'enseigner quelques techniques pour certaines recettes 

particulières. Ma nièce, mes tantes et ma gardienne quand j 'étais enfant venaient 

occasionnellement donner un coup de main pour la préparation en cuisine. Ma mère était 

passionnée de cuisine et avait été serveuse une grande partie de sa vie, alors elle est très 

polyvalente dans le restaurant. 

Dans le cas de ma TPE, la gestion des ressources humaines devenait essentiellement 

la gestion des ressources familiales et ma principale stratégie était l'adaptation. L'entreprise 

était toujours un peu à mon image, mais cette image changeait au gré des collaborateurs du 

moment. 

Qu'ils soient salariés ou non, les travailleurs de ma TP E avaient tous une grande 

importance individuelle. En théorie, j 'avais presque toujours besoin du même type 

d 'employés, mais une description de tâches qui s 'appliquait à tous était impossible, je devais 

m 'adapter constamment. Je devais utiliser les potentiels de chacun et combler 

personnellement les lacunes. Si l 'une était plus à l 'aise au service, je me retrouvais en 

cuisine, et vice versa. Si l 'un était plus autonome, je devais accepter un certain nombre 

d 'initiatives, si l 'autre était démunie face au travail à accomplir, je devais faire un plan de 

travail très détaillé. L 'un était capable de faire plusieurs choses à la fois, alors je pouvais 
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me concentrer. L'autre était capable defaire une seule chose à lafois, alors j e devais avoir 

les yeux partoul. Et tout ceci s 'imbriquait dans des relations très proches où, si l 'autorité 

était clairemenl établie, le pouvoir n 'en était pas moins partaf;é. 

La planification se fa isait en fonction des contrats et de l 'achalandage, mes beso ins 

étaient ponctuels. Pour le recrutement, je n 'offrais pas d 'emploi, j e demandais qu 'on me 

rende service. Pour la sélection, je demandais d'abord à celui qui était le plus en mesure de 

m 'a ider, mais s 'iln 'était pas disponible, je demandais à qui voudrait bien m 'aider. L 'accueil 

était fraternel, on était en famille / L 'intégration était facile , on se connaissait déjà. La 

fo rmation était minimaliste, le travail n 'était pas très spécialisé et j e me disais que leurs 

faço ns defaire étaient aussi bonnes que les miennes. Je supervisais les résultats plutôt que 

les méthodes ou les personnes et j e me rendais disponible pour toute question ou demande 

de renseignement. Les conditions de travail étaient entendues avec chacun, en général 

j 'expliquais mes contraintes (légales, d 'horaire, elc.) et c'était celui qui venait m 'aider qui 

décidait en conséquence. Je fournissais les outils et les vêtements obligatoires. Les 

descriptions de tâches s 'adaptaient en fonction des compétences et des disponibilités de 

chacun. Une fo is ces éléments établis, ces collaborateurs étaient généralement très 

autonomes, mais ils se référaient naturellement à moi pour toute décision importante. 

L 'évaluation du travail se faisait seulement sur demande du travailleur, de mon côté, si le 

travail n'était pas satisfaisant, j e n 'avais qu 'à ne pas leur demander la prochaine fois ou à 

superviser autrement. Nous n 'étions pas dans un organisme humanitaire, dans une 

entreprise commerciale, chacun sait que le travail mérite une rétribution, mais la plupart de 

mes proches refusaient d 'être payés en argent. La rémunération se composait essentiellement 

de gratitude sans fin, de remerciements à profilsion, de reconnaissance du travail accompli 

et de l 'aide que ça m 'apportait, de rabais sur les achats ou de dons en nature et de service 

personnel pour rendre la pareille. J'avais l 'impression d 'être en delle quasi éternelle envers 

chacun. J 'avais bien un leadership à exercer, mais sans autorité formelle. J 'affirmais mes 

valeurs, j 'encourageais, je m'efforçais de garder une ambiance de fête familiale , je 

m 'informais des besoins,j 'assumais l 'entière responsabilité des mauvais coups etjefélicitais 

allègrement pour les bons coups. 
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Cette entraide familia le n 'a pas eu que des avantages. Par exemple, enfaisant le choix 

d'avoir reco urs à mon entourage au lieu de payer des salariés pour le prédémarrage de mon 

en/reprise, apparemment moins coûteux pour une créa/ion d 'entreprises, j'ai pris un retard 

considérable. Quand les gens nous aide nt gratuitement et de bon cœur, il faut les accepter 

avec leurs compétences et les prendre quand ils sont disponibles. Il a donc fallu six semaines 

pour aménager le commerce au fieu d 'environ une semaine si j 'avais fait le choix 

d'embaucher. Le loyer payé et le chiffre d'affaires perdu durant cette période ont été, en 

définitive, p lus élevés que la dépense évitée. 

Pour Mahé de Boislandell e (20 10), la G RH comprend trois nIveaux di stincts et 

complémentaires : l'admini strati on du personn el, la poli tique du personnel et le management 

organi sati onnel et stratégique, ce dernier vise éga lement le personnel. Or, nous voyons qu ' il 

ex iste des ressources humaines qui nécess itent une ges ti on, mais qui ne sont pas du personnel. 

Cette catégori e se retrouve fréqu emment au sein des TPE. En effet, selon Nelson (1989), les 

diri geants de petites entrepri ses sont séduits à l' idée de recevo ir de l'a ide de la part de 

personnes de confi ance, étant donné qu 'e ll es ne cO LItent rien et sont potentiellement utiles. 

Lynch et Smith (2008) alternent l' utili sation des termes « bénévo les » et « travaill eurs non 

payés». Il s expliquent que la littérature sur la GRI-I des bénévoles est extrêmement rare tandis 

que leurs moti vati ons ont été largement étudi ées. Van v uuren et al (2008) ont montré que 

les bénévo les présenta ient un engagement affecti f élevé et un engagement calculé fai ble par 

rapport à l'o rgani sati on. Mais ces auteurs ont également montré qu e les bénévo les 

disposaient d' un engagement normati f plus important que les trava ill eurs payés. Les 

engagements affect ifs et normati fs sont des prédi cateurs de performance extrarôle, par 

exemple des comportements de trava il innovateurs (MacKenzie et al., 1998). En se basant 

sur de nombreuses études, Lee et al. (20 10) conviennent du fa it que les engagements affectifs 

et norm atifs sont assoc iés pos itivement, et l'engagement ca lcul é est associé négativement à 

la performance au trava il. Dans notre cas, les bénévo les sont sLIrement engagés affect ivement 

et peut-être de mani ère norm at ive, ils dev raient donc pouvo ir être plus performa nts. Mais les 



74 

bénévo les ne disposent pas de toutes les compétences nécessa ires (au se in des T PE, car dans 

les organi sati ons humanitaires, de gros efforts so nt faits pour palli er ce la) . En outre, ces 

volontaires ne sont pas toujours auss i disponibles que ce dont le dirigeant aurait beso in . 

Enfi n, il peut être di ffi cile pour un diri geant de fa irc des rétroacti ons négat ives ou d'ex ige r 

des choses de la part de personnes venues « gentiment l'aider ». Ainsi, les perform ances de 

ces personnes engagées ne corresponde nt pas touj ours à ce lles de personnes rémunérées . Ces 

di ffére nces de perform ances sont à l'origine de coüts cachés qui ne sont pris en compte ni 

par les diri geants ni par les organi smes fi nanciers. 

Un des plus grands challenges pour les organi sati ons dans lesquelles des bénévo les 

sont impliqués concerne la réalisati on de l'équilibre entre l' informel inhérent au bénévo lat et 

le beso in de gestion form ell e (Lynch et Smith, 2008). Cette gestion, qui dev rait a lli er fo rm el 

et in fo rm el, se rapproche de ce que dev rait être la GRH des TPE, notamment pour le 

processus de rec rutement. Ce dernier a été peu étudié au niveau des PME, on peut cite r 

notamment les travaux de Paradas (2010), on le retrouve enco re moins au ni veau des TPE, 

or les TPE accentuent les caractéristiques spécifiques des PME (Ju lien, 1997; Jaouen, 20 10) . 

Sui vant Paradas (2010) ou Jaouen et Tess ier (2008), il semble important de fo rmaliser son 

processus de recrutement. Les TPE nég ligeant trop souvent cet aspect. Cependant, cette 

fo rmali sat ion doit être utili sée te l un guide et non comme une grille rigide et contraignante. 

En effet, il est fort probab le compte tenu des nombreuses di ffi cultés d'attraction de la main -

d' œuvre dans les TPE, de ne pas trouver la perle rare escomptée. Cependant, l' entreprise, 

pour po uvo ir répondre à ses ex igences, doit tout de même recruter des personnes ne 

correspond ant pas aux critères, mais pour lesquell es une adaptati on des postes et des autres 

personnes peuvent permettre de faire face aux principales contraintes. Cette fl ex ibilité peut 

se retrouver au se in d'organi sation plus importante, mais peut être indispensable dans des 

TPE et PM E moins attract ives. Il s'ag it de trouver des personnes pouvant s'accorder avec 

l'entrepri se, tout en fa isant en sorte que chacune des personnes (anciennes et nouvel les dans 

l'o rgani sati on) s' adapte pour que l' entrepri se réponde à ses beso ins. Cec i répond au 

gross issement des effets de proximité avec la petitesse des entreprises (Torrès, 2003) . Afi n 

de relever le défi de maintenir l' harmoni e famili ale (Kenyo n-Rouvinez et Ward, 2004) , 



75 

l' entrep rene ure a une att itude qui relève de la théorie Y de Mc Gregor (1960f, peut-être 

désuète, mais non moins pertinente dans ce cas-ci. Les traits des individus s' in tègrent à ceux 

de l'organisation, le travail se fait auss i natu rel que le jeu et la créativ ité des co ll aborateurs 

est désirée. Les travailleurs participent vo lontairement à atte indre les objecti fs de l' entreprise 

et reconnaissent la légitimité de l'autorité de la propriétaire-dirigeante. Ce management, qui 

n' a pas vraiment l' air d'en être un, est l'expression et la mise en œuvre de la liberté de chacun 

en plus d'« incarner la contingence dans son sens rad ical, c'est-à-dire à la fo is dépendant 

d' un contexte, des opportunités et contraintes qu ' il fournit, et indéterminé, donc libre. » 

(Crozier et Friedberg, 1977 : 38-39) 

Nous venons de mettre en avant l' importance de gérer le vo lontariat des proches dans 

les TPE, au même titre que les employés rémunérés, tout en ayant consc ience des spécificités. 

Cette gest ion devrait être formelle et informelle, et prendre en compte l' identité et les besoins 

de chaque personne (y compri s du dirigeant). 

5.2 LE TRAVAIL DE MA MÈRE 

Je ne me souviens pas réellement d'avoir sollicité ma mère pour qu 'elle travaille dans 

l'entreprise, elle s 'est portée volontaire et s'est embauchée d 'elle-même. Elle venait m 'aider 

en cuisine au moins 3 ou 4 demi-journées par semaine. Ma mère a rêvé une partie de sa vie 

d 'être propriétaire d 'un restaurant, mais elle ne m 'ajamais incitée explicitement à partager 

ce rêve ou même encouragée à travailler dans le domaine de la restauration. D 'ailleurs, au 

moment de démarrer l 'entreprise, elle considérait que je n 'étais pas dans la situation idéale, 

que je n'avais pas tous les outils nécessaires pour réussir, elle tenait probablement à « faire 

sa part» pour limiter les dégâts. 

2 Mc Grego r avait émi s 2 hypothèses sur l'attitude des employés et cell e à adopter à leur égard. Sa théori e 

bi polaire proposait un management autoritaire (X), ou part icipati f (Y). 
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J'avais là une « employée » hautement qual(fiée dans la spécialité de l'elltreprise, une 

personne avec qui j e pouvais créer et fa briquer des produits de haute qualité. Une 

« employée » intéressée, motivée, engagée, disposée à suivre les dispositions législatives du 

domaine d 'activités, vaillante à l 'extrême, ayant le souci du détail, en quije pouvais avoir 

une totale confiance tant au niveau de la qualité du travail que de l 'effort pour le succès de 

l'entreprise. Avec elle, j e n 'avais p as à me soucier de l 'innocuité des aliments, de la salubrité, 

du respect des procédures ni de quoi que ce soit de ce genre. La vraie perle rare. 

Mais une maman bénévole ne se gère pas comme une simple exécutante. Elle venait 

aider et ilfallait en être reconnaissant. Malgré toute sa bonne volonté, elle f aisait seulement 

ce qu 'elle voulait bien f aire. Même s i j 'avais besoin du produit A, si elle avait envie de 

cuisiner le produit B et qu 'elle arrivait avec ses propres ingrédients, nous cuisinions le 

produit B. Même s'il était temps de faire la comptabilité, si elle se sentail en forme pour 

cuisiner, ilfallait que j e l 'assiste. Quand même, ilfallait que je pro.fite des moments qu 'elle 

pouvait m 'accorder! Alors, adieu gestion du temps, gestion des inventaires, développement 

des affaires et le reste. 

11 ne me semblait pas naturel pour un enfant (fi lle oufils) d 'être le patron de son parent, 

pas plus qu 'il ne soit naturel pour une mère d 'être la subordonnée de son rej eton. Les rôles 

s'inversaient continuellement et la relation devenait confuse. Se mélangeaient collaboration, 

gratitude, envie, conflit personnel et professionnel, fraternité, sécurité et relation de pouvoir. 

Dans notre relation parent-enfant, la ligne était très mince entre donner un conseil et f aire 

la morale, entre discuter f ort et s 'engueuler, entre demander et ordonner, entre fa ire une 

mise au point nécessaire et fa ire de la peine sciemment. A certains moments, nous fa isions 

preuve de retenue inefficace, alors qu 'à d 'autres, l 'absence de retenue entraînait des conflits 

ordinairement évités en milieu de travail. 

Avant d 'être dans les Glflaires, j e côtoyais ma mère « normalement ». On se voyait une 

ou deux f ois par semaine, en plus de se parler quelques f ois au téléphone. Elle m 'invita it à 

souper, je lui rendais quelques services, elle gardait les enfants, on 51 'offrait quelques 

cadeau" par année, j e l 'appelais chaque fo is que j 'avais une question sans réponse, etc. Mais 
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on dirait que le fait d 'avoir travaillé ensemble a cOI/une saturé notre relation. Depuis que 

cette expérience est terminée, c'est à peine si on se parle une fo is par mois. Elle ne me 

demande p lus de service, je ne lui pose p lus de questions et nous soupons ensemble seulement 

pour les grandes fê tes, en grand groupe. Nous ne sommes pas du tout en conf lit, c 'est 

seulement comme si la situation ne s y prêtait p lus. 

La réa li sation du rêve de la mère par la fill e sans que ce ll e-ci ne se sente apparemment 

incitée ou enco uragée à le faire d 'aucune faço n, la participati on non so lli citée, mais 

nécessaire de la mère et la relation mère- fill e dans cette entrepri se incarn e la complex ité se lon 

Morin (2001 ). Ri en d'explicite dans l'édu cati on de la fill e ne semble avoir été fa it pour 

qu 'ell e veuille posséder un restaurant, selon Pagès ( 1993) il ne s'agit pas touj ours d ' une 

demande exprimée, et donc négociable ou opposable, mai s d ' une forme de contrat 

inconscient au ni veau de l'être, et non du fa ire, qui lie l'en fant à l' un e des fi gures parentales 

et par lequ el ce ll e-ci exerce une form e d'empri se sur les projets soc iaux de l'enfant. fi ya 

une composante du tout qui n' ex iste null e part dans les parti es, c' est le principe d'émergence. 

No us possédons les gènes qui nous possèdent et la mère ne peut s'empêcher d'a ider sa fill e 

dans la réali sati on de so n propre rêve, c'est le principe hologrammatique. Cette aide non 

so lli citée et même quelques fois déplorée, mais tout de même essentie ll e illustre le principe 

d ' interdépendance. On réali se que ce qui est produi t devient producteur de ce qui le produi t, 

c'est le principe de récursivité. La fi lle accepte l'a ide de sa mère pour le bien de l'entreprise, 

ell e ne met pas de conditi on pour ne pas la chagriner et la mère aide pour minim iser les 

dégâts, chacune a sa fin alité, c'est le principe té léo logique. 

On a auss i ici plusieurs illustrati ons du princ ipe di alogique dans la relat ion mère-fi lle. 

Entre autres, par sa faço n de fa ire seul ement ce qu ' ell e veut bien fa ire, la mère de 

l'entrepreneure illustre que la personne altruiste, tout en s' ouvrant à l' aut re, peut avo ir une 

part d 'elle-même qui demeure égoïste (F lahault, 2008). Bien qu 'e ll e se sente obligée d'a ider 

sa fi ll e et qu 'ell e souh aite réellement parti ciper au succès de l' entrepri se, se soumettre et ag ir 

en simple exécutante serait incohérent avec son rôle de mère, e lle exprime ainsi son pouvo ir 

sur la s ituati on, sa marge de liberté au sens de Croz ier et Friedberg ( 1977). Un certa in nombre 
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d'auteurs (H uang et al., 2004; Paras uraman et Simmers, 2001) montrent que des relat ions 

complexes entre les fa milles et les entrepri ses peuvent créer des contraintes sur le dirigeant. 

Ces tensions peuvent être à l' ori gine de di ssonances identitai res (Mucchelli , 2003). 

li ne se mble pas aisé d'être à la fois la fille (ou la mère) , dans une relat ion basée sur 

l'émotion, l'acceptati on in dividue ll e et le diri geant axé sur la tâche et centré sur la 

perform ance. Ces relations famill es-entrepr ises sont fréq uentes, surtout dans les TPE, mai s 

elles ne sont que peu traitées en dehors des firmes familiales. 

Or cette TPE, comme de nom breuses autres, n'est pas une entreprise fami 1 iale (quell e 

que so it la définiti on dans celles répertoriées, voir Allouche et Amman, 2000). No us voyons 

pourtant que la gestion de personnes issues de la famille n'est pas sans poser de problèmes. 

Comme dans les entreprises fam iliales, on retrouve entremêlées relations familiales et vie de 

l'entreprise où l' un influe sur l' autre et l' autre sur l' un (Kohlrieser, 2005). 

5.3 LE TRAVAIL DE MON ÉPO UX : UN RÔL E PLUS FLOU, UNE GESTION DES GENRES 

De manière quasi systématique, dès mon retour à la maison, j e discutais allègrement 

de l 'entreprise avec mon époux, il m 'encourageait, me conseillait, analysait les situations 

avec recul. JI participait aussi à certaines négociations importantes. Il était un collaborateur 

essentiel, quoiqu 'officieux dans l 'entreprise. Pour sa part, mon mari considérait mon 

restaurant comme une avancée sur le p lan professionnel pour moi et social pour nous. Par 

contre, il tenait à rester en retrait et ne s'impliquait j amais directement (sauf en cas de 

catastrophe) dans les opérations, me laissant toute la responsabilité et le crédit qui venaient 

avec le fa it d 'être propriétaire-dirigeante. Or, les gens avaient tendance à le traiter comme 

le véritable patron de la chose. Dans fa façon qu 'ils avaient de le regarder au lieu de me 

regarder dans les discussions, de fui prodiguer des conseils, de fui poser des questions, etc. , 

les fo urnisseurs, autant que les clients ou les autres partenaires d 'affaires donnaient 

l 'impression qu 'ils croyaient ferme ment que c 'était lui le véritable propriétaire-dirigeant du 
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commerce. Même les employés se subordonnaient à lui tout naturellement. Chaque fois, 

) 'avais une petite Fustra/ion de l 'ego et chaque fois , ) 'avais des relents de fCminisme. Pour 

sa part, mon mari se déjèndait bien, disait haut et fort qu 'il n'avait rien à voir là-dedans, 

que) 'étais l 'unique propriétaire. Mais)e voyais bien que ses épaules se redressaient un peu 

et que sa fierté de mâle s 'entremêlait à la fie rté qu 'il avait de moi et d 'être mon époux. À tel 

point que des deux,)e crois que c 'est lui qui a le plus souffert quand) 'ai ultérieurement fermé 

l 'entreprise. Il aimait bien faire partie du milieu des affaires, même de manière indirecte. Il 

a donc eu le sentiment d 'un recul sur le plan social. 

Même si le récit n'a pas été écrit par lui , on peut sentir un malaise vécu par l'époux. 

Malgré un engagement sans fa ill e, notre conj oint d 'entrepreneure semble ressentir une sorte 

de sentiment d 'imposture (Cannone, 2009) du fait que ce n'est pas son projet ni son 

entreprise, mais qu 'i l agit quelques fo is et est identifié comme tel. Il peut se sentir ob li gé de 

parti ciper à cette entrepri se, tout en le faisant volontiers. Même sans y avoir été officie llement 

invité, il fait part ie du projet. 

La so lidarité conjugale qui amène les conj oints à participer activement dans toutes les 

étapes de vie des petites entrepri ses est bien doc umentée, surtout celle des femmes (Bertaux-

Wiame, 2004 ; Labardin et Robic, 2008). Pourtant, hi storiquement, les conj oints n'avaient 

guère de visibilité en entrepreneuriat. On a eu souvent tendance à négliger l' importance de 

leur rôle dans la création, l' accumulation et la préservation du capital (Kenyon-Rouvinez et 

Ward, 2004) . Rowe et Hong (2000) se sont intéressés aux rôles des épouses dans les 

entreprises familiales, en étudiant à la fois le travail payé et le travail non payé. En effet, les 

femmes sont so uvent, et largement impliquées dans l'entrepri se, sans reconnaissance de leurs 

contributions, de leur dénomination ou de leur sa laire (G illi s-Donovan et Moynihan-Brandt, 

1990). Ce travail non rétribué ne concerne pas uniquement les épouses . Alcorn ( 1982) 

suggère que la structure fam ili ale consistant en père dominant et mère subordonnée est très 

rependue au sein des entrepri ses fam ili ales. Lyman et al. (1985) établ issent que les traditions 

cu lturell es placent les femmes et les hommes dans des positions sociales différentes et 

défi ni ssent le travail et les responsabilités basés sur le genre. En dépit de toute preuve du 
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contraire, les tiers pers istent à dés igner le mari comme l'entrepreneur fo ndateur (Kenyon-

Rouv inez et Ward , 2004). Or, se lon Davidson et Honi g (2003), le conj oint est une ressourcc 

potentie lle dans le développement d' une nouve ll e entrepri se. Les conj oints sont des parties 

prenantes esse ntielles, car il s ont de l' influence sur des décis ions concernant le 

fo nctionnement des entreprises (G undry et Welsch, 1994; Van Auk en et Werbel , 2006). Pour 

Danes et al. (2002), une nouve ll e entrepri se sera plus durable si le dirigeant considère son 

conjoint comme une partie prenante importante. L'engagement des conj oints peut affecter 

les performances fi nancières en influençant les attitudes, les ressources et ies motivat ions des 

entrepreneurs (Pozza et Messer, 2001 ). Un engagement important des conjoints peut être une 

source d'avantages compétitifs et facilite le succès de l'entreprise (Harris et af. , 1994) . Un 

engagement des conjo ints peut être spéc ialement important durant les premières années 

d' une nouvell e entrep ri se, quand Ics déti s et les chances d'échec sont grands (Van Auken et 

Werbe l, 2006) . Les conj oin ts peuvent éga lement fournir un support émotionnel pass if 

pouvant améli orer les tensions financières (Van Auken et Werbel, 2006). Werbel et Danes 

(20 10) se focalisent sur le fait que les conjoints peuvent être à la fois unc rcssource et une 

contrai nte pour le diri geant. Van Auken et Werbel (2006) expliquent que l' écoute qu 'offrent 

les conjo ints peut ouvrir à de nouvell es idées, à tà ire des suggestions sur l'entreprise, 

améliorant ainsi la qualité du processus de déc ision du diri geant. La communication entre les 

conjoints peut éga lement aisément se détériorer avec des attaq ues personnelles lors de 

difficu ltés fi nanc ières. Les co nj oints qui n'ont pas participé à la déci sion de démarrage de 

l' entrepri se de mani ère pos itive ri squent de vivre des conflits et de blâmer les dirigeants (Van 

Auken et Werbel , 2006). Dans le cas du réc it qui nous occupe, le co nj oint est un homme et 

l'entrepreneure, une femme. Ce n'est pas neutre, car les stéréotypes concernant le genre 

demeurent bien présents. Des auteurs ont mis en avant l' hégémoni e de la masculinité dans 

les histoires d'entrepreneurs (S mith, 20 10). Se lon Gunnerud Berg ( 1997), l' entrepreneuriat 

est une activ ité de mâle et Smith (20 10) montre comment la masculinité influence l' identité 

entrepreneuria le que l'on retrouve dans les revues et magaz ines . L'entrep reneur est le plus 

souvent décrit comme étant masc ulin et di sposant de qualité au-delà de la norme (Ogbor, 

2000). 
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5.4 UNE CONCLUSION DE CETTE EXPÉRIENCE: VERS UNE GESTION DES PERSONN ES ... 

Dans cette TPE, même sans employé « officiel », j 'avais plusieurs personnes à gérer. 

Et tout ce beau monde aidait réellement l'entreprise qui autrement se serait retrouvée 

régulièrement en état de crise. Mais dans les faits , je ne crois pas qu 'ils voulaient aider 

l 'entreprise, c'est moi personnellement qu 'ils aidaient, parce qu'ils m 'aimaient. Et ça 

change tout, trop proche pour avoir un rapport patron-employé classique, le travail en 

commun modifie tout de même la relation personnelle, inévitablement et irrévocablement. 

L 'histoire de vie commune, la culture et les valeurs partagées faisaient en sorte que 

l 'on se comprenait bien dès le départ et le fait de travailler ensemble ajoutait une dimension 

à la relation familiale. Nous n 'étions plus seulement le fils, la nièce, l 'épouse, l'oncle ou le 

père, nous devenions en plus collègues. Dans la plupart des familles, la personnalité 

professionnelle de chacun est inconnue des autres membres de lafamille et ne constitue pas 

un élément distinct(f En travaillant ensemble, pm:fois on se reconnaît dans l 'autre, ce qui 

améliore la connaissance qu 'on a de soi-même et pmjois, on constate de grandes différences 

qui nous font comprendre comment, malgré tout le bagage commun, chaque personne est 

unique. 

Travailler avec les miens afait évoluer mafaçon de percevoir et d'agir avec les autres 

collaborateurs, subordonnés ou pas. Mes relations professionnelles sont maintenant plus que 

jamais teintées d 'un très grand respect. Respect des différences, des capacités, des 

compétences, des limites et des contraintes. Ce respect induit des caractéristiques spécifiques 

dans la relation de travail : transparence, clarté, simplicité et confiance. Spécificités 

communes aux relations familiales. Malgré ma formation en finance , je ne pourrai plus 

jamais voir les travailleurs ou les dirigeants comme une ressource, un centre de profit ou 

une dépense pour l 'entreprise, et encore moins comme un adversaire, ce sont des personnes. 
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La personn e est définie comme un suj et complexe, ouvert à autrui , créati f, politique, 

éthique et unique tout en partageant des traits communs avec d'autres personnes (A lbert et 

al, 20 10) . Elle est auss i rétlexive, c'est-à-dire capable de définir ses obj ect ifs propres et les 

moyens pour les accomplir, selon les relati ons qu 'e lle entret ient avec les autres et avec les 

structures (Vachon, 2004). 

La personne est un suj et, au contraire d' un objet, comme le support d' un e influence, 

d' une intervention (Albert et al., 2010). Elle est un sujet en étant la cause de son action et en 

rai son de son intér iorité, de sa liberté et de son autonomie personnelle (Melé, 2009) . La 

personne est aussi complexe et respecte les éléments de la complexité de Morin (2001 ) : le 

principe dialog ique, le principe de la récursivité, le principe hologrammatique et le principe 

téléolog ique. 

Cette conception de la perso nne mène à une gestion différente de ce ll e de ressources 

ou d'acteurs, tels qu 'on les conçoit dans d'autres approches. Ell e suggère plus préc isément 

la gest ion d' une personne par une personne, les deux partageant certains buts ou traits (Albert 

et al, 20 10). 

Cette partie de la recherche, par la di ssection de cette expérience, a mis en lumière la 

nécess ité d'approfondir la gest ion d' une main d'œuvre in visibl e léga lemen t, mais très 

prése nte dans la réalité des TPE. Cette ressource a ses spécificités et nécess ite une attenti on 

et une gesti on alliant formel et informel. Bien so uvent, il s' ag it de personnes pour lesquell es 

se mêlent vie privée et vie de l' entreprise, où les rapports et tensions de l' une des sphères à 

un impact sur l' autre. No us avons éga lement vu comment la question du genre n'est pas 

neutre et comment les stéréotypes dans le regard des autres sont importants. Pour conclure, 

il est poss ible de dire que dans les TPE (où la prox imité est centrale) , le dirigeant est une 

personne qui en gère d'autres, qu 'elles so ient rémunérées ou non, avec toute la complexité 

inhérente à chacune d' elles et à leurs relations. 



CHAPITRE 6 

L'ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PRIVÉE 

Quand les parents, les fils et les amis travaillent dans l 'entreprise et que l'époux 

cautionne les emprunts d 'affaires, où est la frontière entre travail et vie privée ? De la 

création, à l 'exploitation, jusqu 'à lafermeture de ma très petite entreprise, l 'esprit defamille 

a été utile, voire essentiel, mais n 'en a pas été moins coûteux. Et ce, tant d 'un point de vue 

d 'affaires que personnel. 

Après avoir écrit ce paragraphe, l'étudiante-auteure a ressenti un réel malai se, elle l' a 

même retiré du réc it. Mais des questions ont continué à la préoccuper. D'où venait cette idée 

de frontière entre travai l et vie privée? Existe-t-elle, ou doit-elle exister? Est-elle nécessaire 

pour la santé physique et psychologique? Doit-on la prendre en considération et la gérer pour 

obtenir du succès et être satisfait dans une sphère comme dans l'autre? Est-ce que 

l'organisation peut en être affectée? Toutes ces questi ons ont amené à vouloir approfondir le 

suj et, pour voir s' il pouvait aider à répondre à la quest ion générale de cette recherche: 

comment l' expérience entrepreneuriale, qui porte toute la complex ité de la concili at ion des 

intérêts individuels, collectifs et organi sationnel s, peut-elle nous amener à avo ir une vision 

plus cohérente et intégrée de la gesti on des personnes en milieu de trava il ? 

Une constatation a rap idement été faite, plusieurs s' intéressent à cette problématique 

depui s un bon moment déjà. Le suj et peut même être considéré comme un enjeu majeur dans 

notre soc iété moderne. li a été appréhendé sous plusieurs angles depuis le début des 

années 1980, conceptualisé et modélisé par plusieurs chercheurs, amené sur le terrain 

politique et légal, organi sationnel et syndica l dans plusieurs pays. 
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En outre, cet intérêt se justifi e par le fait que la capac ité d ' un e perso nne à conju guer le 

travai l et la vi e personn e lle pourrait avo ir to utes sortes de conséquences. Tant au ni veau 

organisat ionnel (engagement, intention de roulement, abse nté isme, satisfact ion li ée à 

l'emploi, stress lié à l' emploi , classement de l' organi sation comme milieu de travail) ; que 

fam ilial (satisfac ti on à l' égard de la vie familiale, satisfact ion à l' égard des compétences 

parentales, adaptation de la fami ll e, intégration de la fam ille, comportement parental positif) ; 

qu ' indi viduel (stress ressenti , humeur dépress ive, santé phys ique perçue, épuisement, 

satisfaction de vivre) ; ainsi qu 'au niveau sociétal (utilisation du système de santé) (Duxbury 

et Higgins, 2003) . 

C'est avec l' entrée fulgurante des femmes sur le march é de l' emploi, au co urs des 

dernières décennies, que l'articulati on vie professionnel le-vie privée est devenue un nouve l 

enj eu de soc iété. L' abondance de littérature sur le sujet tend à prouver que tous s' y intéressent 

(États, organi sations, syndicats, gest ionnaires, travailleurs et sc ientifiques), chacun tentant 

d ' y apporter des solutions. Il semble que la meilleure façon d'aborder cette problématique 

est de cons idérer la personne dans sa totalité et son intégrité, suivant les préceptes de la 

Gestion des person nes en mili eu de travail. 

Les conceptions et modéli sations maje ures (présentées au chap itre 1 de ce mémoire) et 

les so lutions de gestion actuel lement proposées font constater que de mettre en face à face la 

vie professionnelle avec la vie personnell e dans son ensemble, c' est endosser le po int de vue 

de l' homo œconomicus, qui vise la performance et le profit, considérant les ressources 

comme limitées. Par contre, un regard sur l' hi stoire et le récit autobiographique qui nous 

occupe suggèrent qu'il serait plus sage d'envisager cette problématique d ' un point de vue 

personn ali ste, dégageant une vision qui respecte la com plex ité et l' intégrité humaine, où il 

n'y a qu' une seul e vie. 
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6.1 A RT ICULATION VIE PROFESSIONNELLE/V IE PRI VÉE : UN REGA RD DANS LE TEMPS 

Pour comprendre la problématique de l'articul at ion vie professionnelle - vie 

personnelle, il est important de comprendre le contexte hi storique de la relat ion entre fami ll e 

et travai 1. En effet, dans le monde occ idental , cette relati on se transforme au gré des 

évo lutions du trava il depui s plus de 300 ans. C'est le regard hi storique ori ginal de Servais 

(20 Il ) qui a retenu l'attention pour décrire ces transformations, dont vo ici un résumé, 

complété par quelques adaptations au contexte particuli er du Québec: 

crises économique,. TIC. periormance 

~>-J«~;;)~K":,;t:!YÀ. mm.iI 
les trente Glo rieuses- 1945 à 1975 

régime de survie, solidarité communautaire et familiale. 
culture magico-religieuse 

Figure S : Histoire de la relation entre famille et travail 

6.1.1 L'époque traditionnelle 

Jusqu 'au 18e sièc le, où l'on assiste à l'apogée de ce mode de fo nctionnement, une 

bonne partie du travai 1 est assurée par la fam i Ile. Selon Rostow ( 1962), cette société 

traditionnelle est essentiellement agrico le, rurale, marquée par une productivité méd iocre, 
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touj ours à la limite dc la survie, avec un niveau d' éd ucation très bas. Donc sans poss ibilité 

claire, autre que mag ico-rcligieuse, d'i nfluer sur le rée l. 

La famille, à cette époqu e, regro upée sur une exp loitation agr ico le, constitue une unité 

de production de rich esse. L'objectif est d ' assurer le pain quotidien, de maintenir et de 

déve lopper un patrimo ine à transmettre aux générat ions futures. 

La fa mille et le travail sont donc étro itement liés. L'organisati on et la répartiti on des 

tâches y constituent un facte ur parti cul ièrement structurant (Segalen, 1980). L' épouse y a 

une importance que ne lui reconnaissent pas nécessairement les règ les de droit, et les enfants 

n' y représentent pas seulement un coût et une charge, mais aussi , relativement tôt, une force 

de travail et un apport qui peuvent se révéler non négli geables. 

En rai son de la nature du travail agricole, les journées de travai l peuvent être longues . 

Toutefo is, elles sont influencées par les saisons. L'été et l'automne sont assez intenses, mais 

l' hi ver est une saison plus calme. À cette époque, le dim anche est considéré comme une 

journée de repos. C'est la journée pour les act ivi tés religieuses, communautaires et fami liales . 

C' est le moment de la fête. 

6.1.2 La grande transition - 1740-1960 

À partir de la fin du 18e siècle, la relati on travail-famille-fête se transforme 

progressivement. La soc iété traditionnelle s ' accélère et des changements de plus en plus 

vis ibles et sensibles se font sentir. Entre 1750 et J 960, un ensemble mass if de révo lutions et 

de mutations affectent la vie de fa mill e, les modalités de travail et le sens de la fête . 

À la fin du 18e sièc le, les conditi ons de vie et les modes de fo ncti onnement des soc iétés 

se modifi ent. À partir de 1740, à la fin d ' un petit âge glacier, le début de réchauffement 

climat ique permet une légère augmentat ion de la productivité agr ico le dans certains milieux. 

En Europe, la di sponibilité accrue de produits ag ri co les de toutes natures est appu yée par 
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l'i ntrod uction de nouve ll es plantes améri caines. Cette révo lu tion , ains I que les avancées 

scientifiques, a des conséq uences sur la démographie et le peuplement. 

Ma lgré les guerres et les périodes de cri se, la populati on globa le augmente et la tai ll e 

des famill es s'accroit significati vement. Un mouvement est ainsi créé. Avec l'augmentat ion 

du nombre de bras, l' améli orati on de la production et l'augmentat ion de la producti vité 

agrico le, se déve loppe un chômage rural. Des transform ati ons économiques majeures 

s'i nstall ent. Pour un nombre croissant de ruraux, c'est la migration vers les vi Iles qu i 

s' im pose. 

Une révo lution industri ell e se répand sur le continent européen au cours des deux 

siècles qui sui vent. Cette nouvell e économie ne peut se déve lopper que dans une 

concentrati on urbaine et le monde rural constitue une gigantesque banque de main-d'œ uvre. 

Dans à peine un siècle, une majorité de la populati on quitte les campagnes pour les vill es ou 

pour le nouveau continent, en particuli er aux États-Uni s, qui s' urbani sent rapidement. La 

communauté traditionnelle en est affectée, et la famill e. 

Cette nouvelle conception du monde, soutenue par les progrès de l' instruction, touche 

tant les hommes que les femmes. L'économie industriell e, en quête de main -d'œuvre fo rm ée, 

soutient ce mouvement. La démocratie est en plein essor et la bourgeo isie se substi tue 

lentement à l' ari stocrati e. Ce changement est accompagné d' une évo lution du système des 

va leurs. Au cœur de ce système, un acteur majeur s' impose: l' indi vidu. 

On vit à cette époque une autre mutation. L'évo luti on de l' industri ali sati on et le 

déve loppement des services jouent un rôle important sur le trava il : le sa lari at s' insta ll e et la 

ta ill e des entreprises augmente. 

Dans ce processus, les structures fondamentales de la vie sont affectées. La re lati on 

vie-travail-fête est profondément modifi ée. 
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Au Québec, la structure politique, l' influence du clergé et la nécess ité dc co loni ser le 

terri toi re ralentissent énorm ément cette évo lution, en parti culi er chez les francophones. Pour 

eux, ce n' est qu 'à la toute fin de cette période qu 'on vo it po indre quelques mutati ons. 

L'évo lution de la fo rmati on, l'obligation sco laire et l' in te rdiction du trava il po ur les 

enfa nts fo nt en sorte de crée r une distanciati on entre les sphères du travai l et de la fam ille. 

La part icipation des femmes au trava il aussi évo lue. Elles passent d 'agricul trices, au même 

titre que les hommes dans la soc iété traditi onnell e, au bas de l' échell e soc iale, comme 

domestiques dans cette soc iété embourgeo isée, et ce, même si quelques fois elles accèdent 

aux études uni versitaires. 

6.1.3 Les 30 Glorieuses -1945-1975 

La log ique bourgeo ise qui tend à confiner les femmes à la sphère privée et à leur rôle 

de mère est touj ours bien présente durant les 30 Glori euses, expression consacrée par 

Fouras ti é ( 1979). Mais la form ati on joue un rôle très important pour favo ri ser la participation 

des fe mmes à l' acti vité économique. 

L'après-guerre est marquant. Le retour des hommes des champs de balai Ile, la 

croissance économique exceptionnelle et l'entrée du modèle américa in de consommati on 

contribuent à ces changements. Après le transfert de la main-d 'œuvre de l'agriculture vers 

l' industri e, la mobil isation des trava i li eurs immigrés se développe, su ivie par ce ll e des 

fe mmes. Le marché du travail offrant des postes qui correspondent mieux à leurs 

compétences. 

Au Québec, les transformat ions se fo nt essentie ll ement sentir durant la Révo lu tion 

tranquille (années 60) , avec entre autres, la nati onali sati on de plusieurs secteurs d'activités 

autrefo is occupés presque exc lusive ment par le clergé ou par l'establishm ent anglophone. 
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Ces trans form ati ons ont des conséqu ences sur la structure de la fa mill e. Les membres 

de la famill e ne se rassemb lent plus pour trava iller et ass urer leur subsistance, il s apportent 

maintenant un sal a ire. On passe du co ll ectif à l'individue l. La taill e du noyau famili al subit 

une réduction signifi cative avec ces transform ations économiques . L'enfant n'apparaît plus 

comme un investi ssement pour le travail , mai s comme un coût, notamment à cause de la 

fo rmati on. 

6.1.4 Depuis le premier choc pétrolier -1972 à ce jour 

Selon Eid (20 Il), le travail devi ent de moins en moins phys ique et de plus en plus 

intell ectuel , dans une société qualifi ée, à partir du mili eu des années 1970, de postindustriell e. 

Les femmes arrivent mass ivement sur un marché du trava il basé sur une économie de 

services. Parallèlement, la famill e dev ient de plus en plus binucléaire, c'est-à-dire que les 

deux parents investi ssent de plus en plus et de façon similaire la sphère publique, et aussi, 

avec un temps de retard pour les hommes, la sphère privée. S ' amorce al ors, avec le concours 

des NTIC, l'éros ion des fronti ères entre travail et famill e, entre public et privé. Commençant 

surtout par les cadres dans les grandes entrepri ses et les multinationales. 

A vec la venue des NTIC, la fronti ère travai I-vi e est de mo ins en 1l1 0 1llS respectée. 

L' Internet est la technologie la plus importante qui ait permis l'effondrement de la séparation 

entre les sphères privée et publique. La décentrali sati on du travail dev ient poss ible avec 

l'apparition, entre autres, du télétravail. Celui-ci apporte flexibilité pour certains employés, 

un bon encadrement et des obj ecti fs clairs peuvent être considérés comme gagnant/gagnant. 

Les demandes de l'entreprise et cell es de la famille peuvent être sati sfaites de façon optimale. 

Et le lieu de trava il dev ient, comme l'a ffirm e Hochschild (1997), inversant la fameuse 

fo rmul e de T. Parsons, cé lèbre soc iolog ue américa in , un « paradi s dans un mond e sans 

cœur ». 
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Selon Eid (20 Il ), après une parenthèse de plus d' un sièc le de frontières « hermétiques » 

entre la sphère publique et la sphère privée, l' ancienne situation préva lant avant 

l ' inrlll , !Ti ~li,M i () n pt tOII! ~I I lo n g dll Moven-âQe. où il n'v avait ni différenciation majeure 
•••• _ ~. -- - ------ ~- - -- - - - -- ___ o • • _-- - 0 -' '-' ' 01 -

entre travail mascu lin et fé minin , ni frontière rée ll e entre public et pri vé, est en train de 

réémerger, surtout pour l' élite, portée cette fois-ci par une révolution technolog ique sans 

précédent, dans le cad re de la mond ial isat ion. 

6.2 PRINCIPALES CONCEPTIONS SCIENTIF IQUES PROPOSÉES 

De très nombreux chercheurs se sont penchés sur la question de l'articulation vie 

profess ionnelle - vie personnell e, sous plusieurs angles. On peut en dégager trois grands 

points de vue théor iques, présentés dans le premi er chapitre de ce mémoire. À savoir 

l'approche de l' interférence bipolaire, les modèles de l' interpénétration et l'approche de la 

divers ité et de l' interacti on. 

To utes ces postures théo riques inspirent des modèles et des politiques de gestion bien 

di fférentes , ce que nous verrons ci-après. 

6.3 G ESTION DES RELATIONS ENTRE LES DI FFÉRENTES SPHÈRES DE VIE 

Il semble qu 'on soit face à un phénomène qui mérite toute l' attention des gestionnaires 

de ce monde. En effet, la capacité d' une personne à conjuguer le travail et la vie personnell e 

pourrait avoir toutes so rtes de conséquences coüteuses. Déjà en 2003 , Duxbury et I-1i gg ins 

est imaient que les co üts d'absentéisme liés aux dysfonctions de la relation travail /vie 

(surcharge de rôles, interféren ce du trava il dans la famille, interférence de la famille dans le 

trava il et pression sur le fournisseur de so ins) se situaient entre 4,5 et 10 milliards de dollars 

annuellement au Canada. Et c' est sans compter les conséquences personnelles et pour 
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l'ensemble de la soc iété, dues à la détériorati on de la santé ph ys ique et mentale reli ées à ces 

dysfoncti ons. 

Par contre, il semble bien que l' on ne retrouve des politiques d 'arti culati on 

trava il/ famill e (A TF) qu e dans certains types d 'organi sati ons (Oex et Smi th, 2002) : 

• dans les plus grand es organi sati ons • où il y a un e politique vo lonta ri ste 

• dans le secteur public d 'égalité des chances entre les hommes 

• où la concurrence est la plus fa ible et les femmes 

• où les syndi cats sont reconnus • où le degré de fémini sation de la force 

où il y a un in vesti ssement important de travail est é levé 

dans les ressources humaines 

• où il y a une grande parti cipati on des 

trava illeurs à la pri se de déc ision 

6.4 ATTITUDES ORGANISATIONNELLES 

• où la main-d 'œuvre est hautement 

qualifi ée et autonome 

Fusulier et La loy (2007) avancent que ces résultats indiquent une vari ation des attitudes 

organisationne lles et contribuent par le fait même à asseo ir l' hypothèse d' une médi ati on 

organi sat ionne ll e. Il s di st in guent trois postures sc ientifiques pour étudi er le rôle de 

l'organi sation dans la combinai son de la vie profess ionnell e et de la vie famili ale et sur 

l'engagement des orga ni sati ons dans une politique d 'A TF : une posture de type stratég ique, 

une posture à caractère in stituti onnal iste et une posture cultural iste. 

6.4. 1 Posture de ty pe stratégique 

Cette attitude pri vil ég ie le pri sme de la rationalité in strum enta le (choix rati onnels et 

log iques managéria les). L'adoption d' initi ati ves A TF se fe rait en fo ncti on d ' un ca lcul 
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coOts/bénéfIces où les acteurs ag issent dans le but de réa li ser le maximum de leurs objectifs 

en gérant les différentes contraintes auxq uelles il s doivent fa ire face. Dans cette opti que, les 

po litiques d'ATF seraient mi ses en place dans l'o bjectifde diminuer l' absenté isme et le taux 

de roul ement, d' amél iorer l' image de l' entrepri se dans l' opin ion publ ique et le statu t de 

l'organisation, d'attirer du personnel qualifié ou de diminuer les tensions dans l'organi sati on 

(Fusu lier et La loy, 2007). 

Plusieurs chercheurs adoptent cette posture théorique des choix rati onnels, dont : 

Ko nrad et Mange l (2000), Kossek et Ozeki ( 1998), Fri edman el al. ( 1998) et Osterm an 

( 1995). 

6.4.2 Posture à caractère institutionnaliste 

D'autres chercheurs considèrent les comportements organi sati onnels comme une 

adaptati on pass ive ou acti ve au contexte in stitutionnel. Les innovations managériales 

résulteraient alors d' un souci de lég itimité de l'organi sation par rapport à son environnement ; 

l' accent étant moins porté sur la diversité des fo rmes et contenus organi sati onnels que sur 

leur ressemblance (Fusulier et La loy, 2007) . Les organi sations sera ient influencées par les 

Lo is, les méd ias, le publi c, la concurrence, les grandes organi sations qui ont du succès, les 

normes généralement acceptées par les corps profess ionnels, etc. 

Cette th éorie, d'abord proposée par DiMaggio et Powe ll (1 983), a été adoptée et 

ada ptée par nom bre de chercheurs, do nt : Kamerm an et Kahn ( 1987), Mi Il iken, Dutton et 

Beyer ( 1990), Hewlett ( 199 1), Roman et Blum (200 1), Oli ver ( 199 1), Goodstein ( 1994), 

Ingram et Simons ( 1995) ainsi que Den Dul k (2001 ). 
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6.4.3 Posture culturaliste 

En fin , d ' autres chercheurs mettent l'accent sur l' im portance de la cul tu re 

organ isati onnell e (ses normes, ses valeurs, son éth ique) dans l' adoption et l' appl icati on de 

mes ures ATF, fo rm elles ou informelles. Ces recherches démontrent que les arrangements qui 

aident les travaill eurs à arti culer les ex igences famili ales et profess ionn ell es ne se résument 

pas aux po litiques mi ses en place officiell ement. De nombreux arrangements, moins 

fac ilement perceptibles, peuvent être négociés de façon informell e (Den Dulk, 200 1). Autant 

une organi sati on qui n' a pas mis en place de politiques formelles peut avo ir, dans sa 

dynamique interne, une sensibilité aux problèmes de gestion de la vie hors-travail de ses 

employés à travers des arrangements informel s (Dex et Scheibl , 2002) . Autant un éventail 

assez large de di spos itifs formels (adoptées stratég iquement ou par souci de lég itimité) 

peuvent constituer des éléments symboliques, non utili sés par les employés qui ne se sentent 

pas soutenus ou sont carrément di ssuadés par leur supérieur immédiat, les co llègues ou 

« l' ambiance » générale de leur milieu de travai 1 (A lien, 2001 et Tremblay, 2005). 

Vo ir auss i Lewis ( 1996, 1997, 2000 et 2001 ), Fusuli er (2003), Haas et al. (2000 et 

2002), Thomsons et Prottas (2005), Thompson et al. ( 1999) , Schein ( 1985) et Allen (2001 ). 

Enfin , concluant que chacune des postures présentées pourrait détenir une part de 

vér ité, au li eu de les mettre en concurrence, Fusuli er et Laloy (2007) suggèrent une approche 

combinatoire qui indique que l' organisation entre en transacti on avec son environnement 

in stitu tionnel, cette transaction intègre une combinaison spécifique de contraintes, de 

stratég ies et de principes de sens. 
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6.5 ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PRIVÉE, UNE RESPONSAB ILIT É 
PARTAGÉE 

Gosse lin et Tremblay (20 10) proposent une gestion à responsabilités partagées de la 

relation travai I-vie. La personne, l'État, l'organ isation et le mouvement sy nd ical y aya nt 

chacun son rôle àjouer. En vo ici les points sa iliants : 

6.5.1 Responsabilité personnelle 

• Importance de l' autonom isati on 

o Des choix, parfo is difficiles, voire même déchirants, se doivent d'être fa its a priori 

par les personnes. 

• Conjuguer accomp lissement profess ionnel et réa li sation parental e est certes 

envisageable, mais il serait illuso ire de penser avoir la même carrière ou le même 

engagement parental que d'autres qui n'auraient pas à départager leurs ressources entre 

ces deux rôles. 

6.5.2 Rôle de l'État 

• Par sa politique familiale , l' État devrait se limiter à outill er éq uitab lement les individ us 

afi n de leur permettre d 'avoir accès à un créneau d'équilibre travail-famille. 

• Le rôle de l'État se devrait donc de favoriser la natal ité en supportant pri nci paIement les 

coupl es ne disposant que de peu de ressources palli ati ves ou ayant des ressources 

économiques limitées. 



6.5.3 Rôle des organisations 

• Elles dev raient concentrer leurs efforts sur le main tien et la promotion de la santé au 

trava il , jalon coro laire de l' équili bre dans la vie. 
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o Le bien-être psychologique de la personne passe inév itablement par un recadrage de 

son développement intégral dans l'ensemble de ses acti vités où l'entrepri se a la 

responsabilité d 'arrimer son rôle profess ionnel aux di vers impérat ifs personnels. 

• Elles dev raient tenir compte, via leurs politiques et pratiques de gest ion, de la nature 

hétérogène des aléas sous-jacents à l' équilibre psychologique. 

6.5.4 Rôle des syndicats 

• Forcer, par leur implicati on active, une réfl ex ion co ll ective sur l'aménagement des 

temps soc iaux. 

• Sensibili ser leurs membres, ainsi que l'ensemble des travailleurs, à l' incompatibilité 

structurelle du cumul de certaines aspirat ions. 

• Travailler en partenariat avec les employeurs afin d' innover dans les règles de trava il 

pour doter les conventions co llectives de di spos iti fs répondants aux problématiques 

d 'aujourd ' hui . 
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Tel qu 'on peut le constater dans les pages qui précèdent et la recension des écrits du 

premier chapitre, la li ttérature sur cet enj eu de notre soc iété mode rne foisonne, mais peu de 

consensus se dégagent entre chercheurs des di ffë rentes disciplines qui s'y intéressent 

(sociolog ie, psychologie, psychosoc iologie, gestion, anthropolog ie, éthique, etc.). La Gest ion 

des personnes en milieu de travail devrait participer au débat, pour tenter d ' apporte r un 

éclairage nouveau . 

Il semble que les réflexions sur l' articul at ion de la relation vie professionnelle-vie 

privée, comme les autres préoccupations de la Gestion des personnes en mili eu de travai l, 

devraient mi ser sur la personnali sat ion. 

Mart in-Canizarès, Mègemont et Dupuy (2009), tradui sant La Mothe (2007 : 27 1) 

défin issent la person nal isat ion comme « les di fférentes fo rmes de reconnaissance de l'autre 

comme unique, sensibl e, inviolable et suj et valorisé, chacune d'entre ell es étant contingente 

à la commu nauté . .. » Cette personnal isation est très différente de l' indi vidualisation ou de 

l' individualisme. Cette conception de la personne mène à une gesti on différente de cell e de 

resso urces ou d 'acteurs, tels qu 'on les conço it dans d ' autres approches (Albert el al. , 2010). 

Une gestion qui ne considère pas que les travailleurs sont des nigauds ou des automates qui 

se promènent entre différentes sphères de vie ou qui jouent différents rôles à di ffére nts 

moments, dans différents espaces . Et comme « c ' est dans les mots que nous pensons » 

(Hegel, 1807) , les chercheurs, comme les prat iciens, ont tout intérêt à les choisir avec so in . 

En effet, c' est quand le travail est devenu synonyme d' emploi que nous avons vu 

apparaître un problème. Aussi, conciliat ion, éq uilibre et relation renvo ient à des idées 

différentes qui poussent les chercheurs et les gestionnaires à envi sager la prob lémat ique sous 

des ang les différents. Conciliation renvo ie plus à conflit et accommodement, éq uilibre fait 

plus penser à éga lité et stab ilité, alors que relation nous entraîne vers les connex ions et les 

influences. 
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6.6 DE L'EXPÉRIENCE ENTREPRENEU RIAL E VERS LE FAMILlALlSME 

En 1 ien direct avec cette recherche autobiograph ique, il sem ble que les femmes 

entrepreneures (même si l' étudiante-auteure est tout à fait en désaccord avec la féminisation 

de ce débat) pourraient in spirer les chercheurs et les prat iciens, tant pour la modéli sation que 

pour l'é laboration et la mise en pratique de politiques de gest ion respectant l' intégration dont 

il est ic i question. 

De fait, ces femmes, travailleuses sans être subordonnées à un « patron », malS 

responsables du succès de leur entrepri se, sont dans une situation tout à fait particulière: elles 

doivent conjuguer les rôles traditionnels attribués aux femmes avec un rôle qui s'écarte très 

nettement des représentations soc iales et qui appartient ordinairement au domaine des 

hommes, so it le rôle de chef d' entrepri se (Ufuk, Ozgen, 2001 ). 

Malgré ce la, elles n' auraient pas tendance à segmenter leurs différents rôles (C hasser io, 

Pailot et Poro li 2010), elles serai ent même de véritables acrobates pour imbriquer les 

différents aspects de leur vie (J ennings et McDougald, 2007). Et elles ne s'en plaignent pas, 

au contraire, elles apprécient leur situation, certaines allant même jusqu 'à affirmer que c'est 

là une de leurs motivati ons pour être dans les affaires (Chasserio, Pailot et Poroli 2010). 

La fam i Il e est considérée comme le foyer ou une source majeure d'oxygène pour la 

combusti on de l' entrepreneuriat (Fayo ll e et Bégin , 2009 et Rogoff et Heck, 2003). Dans le 

démarrage d ' une entrepri se, elle peut soutenir l'entrepreneur (Saporta, 2002) et peut 

influencer son entrepri se. Cette famille peut se retrouver complètement intégrée à 

l' organi sation. 

Les li ens entre la famille et les entreprises familiales ont été étudiés maintes fois. Un 

certa in nombre d' artic les ont appréhendé les relations entre la fam i Il e et l'entrepreneur, mais 

comme Klyver (2007) , l'étudi ante-auteure est surpri se par la faible part des travaux 

qu ' occupe ce suj et de l' entrepreneuriat familial. La plupart des études qui ont été fa ites 

jusqu'à maintenant portent sur l' influence de la famille (notamment les ascendants) sur la 
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déc ision de devenir entrepreneur . D'autres comme Werbel et Danes (20 10) ont mi s en 

exe rgue le rôle des conj oints dans le succès des nouve lles entrepri ses . Ma lgré tout, il reste 

encore bien des poin ts à exp lorer sur les enJeux personnels des rapports 

fam ill e/entrepreneur/entrepri se. 

Les entrepreneurs, tout comme chacun de leurs proches, sont des personnes. Cec i peut 

paraître une évidence, mais nous permet d'aborder diffé remment l' entrepreneur iat fam i 1 ial. 

Les personnes sont des sujets faits de chairs et de sangs, des êtres créati fs, ori entés vers les 

autres, tout en étant stratég iques. 

Pour Yanow ( 1996), la fa m i Ile est une des métaphores développées dans les études sur 

les organi sations. Ell e re lie cette métaphore au courant des relations humai nes, en fa isant 

référence à Mc Gregor (1957). Yanow ( 1996) ex plique que dans cette métaphore famili ale, 

l' i mage de la fam i Il e invoquée est joyeuse, paisible, pac i fi que. C'est un e fa m i Il e patri arca le 

où le contrôle est investi dans la fi gure du père, le PDG . Ainsi, Yanow ( 1996) fa it appel à la 

notion de « paternalisme ». Ce te rm e a fait l' objet d' une littérature abondante. Le plus 

souvent, il y est connoté négati vement. Il est utili sé de manière péjorative et est souvent 

considéré comme un style de management archaïque et traditionnel (Greene el al., 200 1). " 

est évoqué com me un programme perm ettant d'augmenter le contrôle. Il ex iste de nombreux 

exemples d' effets néfastes du patern ali sme. Dans son étude, Flemming (2005) suggère que 

des travailleurs rés istent au patern ali sme, car il les installe comme des enfants irrat ionnels et 

mine leur di gni té. 

We iss (2003) ainsi que Pell egrini et Scandura (2008) distinguent deux types de 

paternalis me : gesti onnaire (ex ploitant) et idéo log ique (bienve illant). Le premier, vu comme 

une vo lonté qu i consiste en la pri se en charge de l'ensemble de l' acti vité soc iale du perso nnel, 

presque de la naissance j usqu 'à la mort. L'autre, comme une vo lonté (en part ie utop iste) de 

restaurer une forme d ' harmoni e sociale, visant à combiner la log ique du profi t capitali ste et 

l'améli orat ion de la classe ouvri ère. Cette di stincti on est à rapprocher de ce ll e réa li sée par 

Black et McCabe ( 1996). Le pate rnali sme bienveill ant met l' accent sur un intérêt perso nnel 

de la pa rt de l'entrepreneur sur la vie en dehors du travai 1 de ses co llaborateurs. Cela im pl iq ue 
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que des co ll aborateurs, leurs fa mill es, les entrepreneurs et leurs fa mill es peuvent vivre des 

re lations proches. To utefois, ces relations ne doivent pas être mani pul ées par une personne 

exerçant une autorité, au risque de tomber dans les travers d' un patern ali sme autor ita ire. 

Ce paternali sme bienve illant, ou familiali sme peut s' appréhender comme des rapports 

familiaux de production (Barthez, 1982), qui tradui sent l' imbricati on des di ffé rents aspects 

de la vie. 

6.7 I NTÉG RATION DES SPHÈRES PROFESSIONNELLES ET PRI VÉES 

La ges ti on intégrée des domaines de vie qu 'on constate dans le réc it autobiographique 

ne nécess ite pas de concili ation au sens managérial du te rme (entre patrons - trava ill eur -

parents). Par contre, les fronti ères sont extrêmement fl oues, vo ire inex istantes, et 

certainement pas linéaires entre les différentes sphères de la vie, un quelconque équili bre 

étant di ffi cile à atteindre ou même à définir. Il y a plus de trois décennies que les sc iences 

socia les s' interrogent sur l'émergence d' identités plurie lles, fluid es, éclatées et ambiguës 

(Arnaud et al., 2009). Mais les Sc iences de la ges tion n'en sont pas encore là. 

Un certain nombre d 'auteurs (Huang et al. , 2004 ; Parasuraman et Simmers, 200 1) 

montrent que des relations complexes entre les famill es et les entrepri ses peuvent créer des 

contraintes sur le diri geant. Les deux courants concern ant les relati ons famili ales et les 

entreprises, où po ur l' un les conflits au travail ou familiaux dominent, alors qu e pour l' autre 

il y a un suppo11 mutuel des relations entre travail et famill e, sont va lides (Van Auken et 

Werbe l, 2006) . Kohlrieser (2005) schémati se le contraste des sphères famili ales et de 

l'entrepri se duquel des conflits peuvent émerger. Ces deux sphères partagent des personnes 

et un espace, mais elles sont divergentes. Ce la crée des tensions. On retrouve entremêlées 

relat ions familiales et vie de l'entreprise où l' un inJlue sur l' autre et l'autre sur l' un 

(Kohl rieser, 2005). 
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Pour Martin-Canizarès, Mègemont et Dupuy (2009), les domaines de vie 

professionne ll e, familiale , personnell e et soc iale sont à la fois relativement autonomes et 

interdépendants. Lo in d 'être mécaniquement antagoni stes, les di ffé rents domaines de vie de 

l' indi vidu peuvent, par les resso urces qu ' il s s' apportent ou les limites qu ' ils s'opposent, se 

donner mutuell ement du sens . 

On peut difficilement ni er les confl its de rôles (Katz et Kahn , 1966), les débordements 

et la compensati on (Staines, 1980) ou la capac ité d ' organi sati on active des domaines de vie 

(Bulger el al. , 2007) malgré leur perméabilité (Campbell Clark, 2000). Par contre, toutes ces 

théories et ces modèles, spécifiquement ou conj ointement, ont une conception de 

l' individuali sme fondée sur une politique de la responsabilité personnelle qui ne permet pas 

de questionner les processus psychosoc iaux qui œuvrent dans les conduites de segmentati on 

ou d ' intégration (Martin-Canizarès, Mègemont et Du puy, 2009) ni la conjugaison avec les 

intérêts de l' entreprise. 

Quand une famille est dans les affaires, la famill e fait partie de l' entrepri se et 

l' entrepri se est dans la famille. Nul beso in d '« accommodement rai sonn able » avec so i-

même. Mais où peut-on placer une frontière et comment peut-on établir un équilibre entre 

une chose qui fait partie de l' autre chose et l' autre chose qui est incluse dans la première? On 

voit bien que plusieurs des différentes conceptions sc ientifiques actuelles d ' articulation 

trava il/vie ne sont pas pertinentes pour les familles qui so nt dans les affaires. On doit penser 

autrement, ce qu i pourrait même inspirer d 'autres types d 'organ isati ons. En effet, peu im porte 

ce qu ' elle fait dans la vie, une personne demeure membre de sa famille , citoyen de son 

quarti er, pass ionné pour un loisir ou une cause qui lui tient à cœur, etc. , même dans son 

travail. Tout comme elle demeure un travailleur de tel domaine d 'activités quand ell e rev ient 

à la maison. En tàit, c' es t une personne dans son intégrité, et toutes ses facettes cohabitent, 

se superposent et se multiplient, l'a ident et lui nuisent à certains moments de son ex istence, 

au travail comme aill eurs. 

Selon Messeghem et Verstraete (2008), les chercheurs en Sc iences de Gest ion peuvent 

apporter des con naissances servant la mi se au point de méthodes utiles à l'entrepreneur. La 
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réc iproque est valable: les gest ionnaires, chercheurs et pratic iens, pourraient s' insp irer du 

vécu entrepreneurial, qui met en exergue des phénomènes comme la so lidar ité conjugale et 

le vo lontari at des proches, pour développer des politiques de ges ti on qui tiennent compte que 

les travaill eurs sont non seulement des salari és, il s sont des personnes qui fo nt partie d' une 

co ll ecti vité, dont le coup le, nécessairement mobili sée dans l'œuvre de producti on. 

Le modèle su ivant est suggéré pour illustrer ce propos. L' intégrati on des sphères 

profess ionnell es et privées peut être un plus ou un moins pour l'entreprise et les personnes 

qui l'environnent. Pour que ce so it pos itif, ça nécess ite une pri se de consc ience pour une pri se 

en compte des intérêts de l'entreprise et des personnes. 

6.8 MODÈLE SUGG ÉRÉ 

Prolellionnel 
~ocia l 

Figure 6 : Modèle de l' intégrati on des intérêts des personnes et des organi sati ons 

Dans ce système complexe, la pri se en compte de l'i ntégrati on des domaines de vie des 

personnes entraîne des politiques et des pratiques de gestion qu i cherchent à conjuguer les 
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intérêts indi viduels, co ll ectifs et orga ni sati onnels. À leur tour, ces politiques et pratiques de 

gest ion fac i 1 i te nt l' intégrat ion des doma in es de v ie , à savo i r les domaines personnel, fam il ial, 

profess ionn el et soc ial. 

II s' ag it en fait de comb iner les log iques de l'entreprise (producti on et gestion qUI 

cherchent à atteind re certains rés ul tats) aux intérêts des perso nnes qui y sont parti es prenantes 

(modelés par leurs va leurs, att itudes, attentes et beso ins) . 

Cette conj uga ison s' effectue en tenant compte de plusieurs éléments: 

• Les so lidar ités conjuga les et fa mili ales qui sont à l'œuvre, comme support 

moral, financier ou de production; 

• Le nécessa ire équilibre entre formel et informel dans les relations; 

• Les contraintes économiques et les coûts qui n'apparaissent pas aux états 

financiers, mais qui sont bien réels; 

• L'ouverture à l' autre réciproque, le respect des personnes et des structures et 

une gestion fam i 1 ial iste. 

Tout en étant empreints des personnes et de la logique d'entreprise, ces éléments auront 

à leur tour une influence sur les valeurs, attitudes, attentes et beso ins des personnes qui 

gravitent dans et autour de l'entreprise et modèleront aussi les objectifs de production, de 

gestion et de résultats de l'entrepri se. 

On a souvent tendance à prêter vie aux entrepri ses, et effectivement, on l'a vu au 

chapitre 4, ell es acquièrent de la personnalité au cours de leur ex istence. Mais il ne faut pas 

oubli er que ce sont les personnes qui y sont parties prenantes qui leur donnent toute leur 

substance. Chacun e arri ve avec son propre bagage (chapitre 3) et co lore l' entreprise par les 

adaptat ions qu 'ell e entraîne (chap itre 5). L'étud e de l'expérience entrepreneuri ale nous aide 

à prendre conscience des interrelatio ns pou r la pri se en compte de toutes les implications de 

gestion. 



CONCLUS ION GÉNÉRALE 

Portée par la méthode de la recherche autobiographique, la principale nouveauté 

qu 'amène cette étude est l'appréhension de l'entrepreneur comme un e personne au trava i 1. 

Ce qui met en év idence l' inconvenance de l' ass imilati on du trava il à l'empl oi. Cette 

ass imilat ion menant certa ins, et même plusieurs, à traiter les employés comme une ressource, 

un capita l ou une dépense, complètement dés incarnés. Or, on peut observer dans cette 

recherche qu e les trava illeurs sont plus que des sa lari és, il s sont des personnes. 

Dans un premier temps, on a constaté qu ' une personne arri ve et chemine dans la v ie 

profess ionnell e avec tout un bagage personnel , dans un certai n contexte de soc iété. Ce qu i 

lui permet ou la pousse, selon le cas, à faire certains choix. 

Auss i, on a démontré qu e contrairement aux idées préconçues, l'entrepreneur n'a pas 

tout le contrô le de sa situat ion de travail , comme toute autre personne. La noti on de 

contingence prend ic i to ut so n sens. 

On a ensuite mis en év idence certains phénomènes di ffi cil es à cerner dans les plus 

grandes entrepri ses. Entre autres, la so lidarité conjuga le et le vo lontariat des proches. La pri se 

de consc ience de ces phénomènes devrait entraîner une gesti on formelle et in formell e qu i 

prend en compte l' identité et les beso ins de chaque personne (y compri s du dirigeant). 

Il a éga lement été vu comment la ques ti on du genre n'est pas neutre et comment les 

stéréotypes dans le regard des autres sont im portants. 

En défi ni tive, le di rigeant es t une personne qui en gère d'autres, qu 'elles so ient 

rémunérées ou non, avec toute la complex ité inhérente à chacune d'e lles et à leurs re lat ions. 
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L' acte de product ion met à contribution non sculement les intérêts profess ionn els des 

personnes, il mobili se inév itablement toutes les autres facettes : le perso nn cl, le Familia l et le 

soc ial. Ces influenccs so nt auss i mutuelles et réc iproq ues, pluriell es et transversa les, ce qui 

amène à cro ire à l' intégrati on des domaines de vie. En d'autres mots, pour chaq uc perso nne, 

il n' y a qu ' une seul e vic. 

Voi là donc la réponse à la qucstion de cettc recherche, qui rappel ons-le éta it : comment 

l'expérience entrepreneuriale peut-elle nous amener à avo ir une vi sion plus cohérente et 

intégrée de la gesti on des personnes en milieu de travail ? 

Comme l'affirme Morgan ( 1997), toute l' histoire de la théorie dc l' organ isation et de 

la gesti on repose sur l' idée qu ' il est poss ible d 'organiser, de prédire et de commander. Mais 

compte tenu de la réa li té des systèmes complexes, c'est tout simplement imposs ible. D'où la 

nécess ité de conjuguer les intérêts individuels, collectifs et organisati onn els, dans une 

perspect i ve d ' intégrati on, comme le propose le modèle déve loppé dans cette recherche. 

Cette recherche a auss i nécessi té l'ébauche d ' un procédé pour la mise en œuvre de la 

recherche autobiographique. Cette mise en prat ique, qui se fa it en éq uipe, semble 

prometteuse pour une approche transversale des sc iences humain es. 

To ut l' intérêt de la recherchc autobiographique repose sur la récursivité de la démarche. 

En effet, dans un mouve ment holi stique, le réc it, matéri au de base de cette étude, pourra 

se rvir de repère heuri stique à d 'autres prati ciens et chercheurs pour act ionn er les savo irs 

génériques produits dans le travai l réflex if. 

LIMITES DE LA REC HERCHE 

La rareté des entrepreneu rs qui font dc la recherche sc ientifique peut augmenter 

l' intérêt des recherches autobi ographiques le concernant. Par contre, il faut être consc ient de 

la portée limitée de la méth ode en ce domaine. 
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Lors de l' utili sation de méthodes biographi ques dans des recherches, il est important 

de considérer qu ' il ex iste sans aucun doute des limites à notre connaissance du passé, et 

même des auteu rs qui sont les protagoni stes de leur propre hi stoire peuvent atteindre ces 

limites (F il ion et Akizawa, 20 12). Tout en essayant d 'être le plus s incère poss ible, tout n'est 

pas raconté, ni même racontable. 

P ERSPECTIVES DE LA RECHERCHE 

Dans l'aven ir, il pourrait être intéressant que des praticiens et des chercheurs tentent 

d' élaborer des stratégies, politiques, procédures et pratiques de gest ion sous l'éc la irage de 

l' intégration des intérêts des personnes et des organi sati ons, pour mettre à l'épreuve le 

modèle suggéré. À certains égards, cette recherche peut aussi susc iter la réflexion et des 

questionnements sur l'accompagnement des entrepreneurs, pour év iter les dérives 

potentiellement liées à l' entrepreneuriat, non seulement finan cières, mais aussi personnelles. 

De plus, la définiti on de personn e déve loppée par les chercheurs en Gestio n des 

personnes en mili eu de travail inclut la notion de co ll ectivi té, par le partage de tra its et de 

buts communs. L'entrepreneuriat est un terreau empirique attirant pour étudi er la personne, 

car malgré l'absence de définition unanime, les entrepreneurs sont assez fac il es à trouver et 

à discriminer. Après avoir étudié l'entrepreneur en tant que personne au travail, il sera 

intéressant pour l'étudiante et la communauté scientifique de l'examiner en tant que personne 

dans un territoire, celui-ci étant le cadre spatial du « vivre ensemble» (Pecq ueur, 2012). 
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ANNEXE 1 

SOMMAIRE DU PLAN D'AFFAIRES 

L'entreprise 

Produits o./ferts .' 
L 'entreprise fait le commerce de saveurs arlisanales. L 'ambiance chaleureuse, familiale , et 
un décor très s imple, rappellera la réserve (énorme garde-manger) des maisons d 'antan. 
Vous y trouverez des produits transformés sur place qui, pour la plupart, porteront le nom 
de la personne qui a initié la recette, en hommage. Et aussi des produits québécois de 
fabrication artisanale. 

Clientèle visée .' 
L'entreprise vise le marché de détai! seulement. La clientèle est composée de familles de la 
locatilé principale et des environs, soucieuses de bien s 'alimenter, de la qualité des aliments 
el à la recherche d'un « petit quelque chose de particulier )). 

Object(fs de revenus .' 
Nous parlons ici d'une très petite entreprise (TP ~), les objectifs de revenus sont donc 
modestes. En fa it, la seule ambition est de produire un revenu convenable pour le promoteur. 

Direction .' 
La direction des affaires de l 'entreprise sera assumée par le promoteur qui sera assisté, au 
besoin, par des consultanls professionnels de l'alimentation, entre autres pour la 
standardisation des recettes. 

Les ressources financières .' 
Le coût total de démarrage de l 'entreprise esl d 'à peine 35 000 $, incluant la recherche et le 
développement, les immobilisations, les équipements et le stock de départ. 
La mise de fonds du promoteur est au-delà de JO 000 $. Reste donc environ 25 000 $ à 
financer pour démarrer l'exploitation régulière. 

L'opportunité .' 
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La cro issance de la culture gastrono/'nique québéco ise jumelée à un désir profond de 
retrouve /' et de conserver nos racines portent à cro ire au succès de l 'entreprise. 
En effet, les Québécois veulent de plus en p lus bien manger, mais n'ont pas le temps de 
" ... : ... : . ...... . . ::.. ~/ ... ,.. Î"" •• I .... .. ,.. : ror., ,,, ..... r. ••• ~ ; ,... • • r-< ..... ,..r . .... ,..1: ' ,.. " ;.. ...... ~ I ~ " r . .. ' .... l',...;n,...;,,.,, i .",... .... rl- ,,o rf 'A rl r. Vll1 h ,,, , ,c. 
L-UL.) II H::" ' , U / JLU.) JU ! tt 1 t,lIJUIl, I J UiI" LUf"f.) Lt:.J jJt:;, L l l.,) H 1..,1 L-ULC Il lj lA.C. j Ul ù UL C /tL fl VoJ 6 ' U ,"tA.., - III\. ... 1 L'" 

(confitures, marinades et condiments vinaigrés ou salés, creton, etc.). 
De p lus, la cO /l1/11 ercialisation au détail d 'authentiques « produits maison» est très peu ou 
pas du tout exploitée dans la région implantée. 



ANNEXE II 

ÉTAT DE LA SITUATION 

Constats 

Le chiffre d 'affaires est en nette progression avec ses 50 % d'augmentation de juin à 
décembre 2006 et 25 % de janvier à mars 2007. 

L 'arrivée d 'un nouveau contrat avec une compagnie aérienne régionale (déjeuners pour les 
vols du matin) donne un revenu de base relativement stable qui permet d 'assumer, en partie, 
les frais fixes de l 'entreprise. 

L'annonce dans les pages jaunes, à la section Traiteur, permet de faire connaître 
tranquillement ce volet de l 'entreprise. 

Quelques produits maison sont maintenant disponibles dans 2 Supermarchés, dans une 
épicerie fine d 'une région voisine, et dans quelques petits commerces de la région. 

A ce rythme, l 'entreprise atteindra la profitabilité dès l'année en cours. 

Retour en arrière 

Au moment de la rédaction du plan d'affaires, les produits cuisinés de façon artisanale 
n 'étaient regroupés nulle part. L 'organisme de regroupement des produits régionaux était 
moribond (il avait un numéro de téléphone, mais personne ne répondait). Chaque artisan 
tentait de fà ire sa dis tribution comme il pouvait, mais les consommateurs ne pouvaient pas 
réellement identifier ces produits parmi tous les produits d 'épicerie . Aussi, les tendances 
d 'achat local et de manger santé rendaient pertinentes l 'arrivée d'un commerce comme cette 
entreprise. 

Depuis, les choses ont bien changé. L 'organisme de regroupement des producteurs s 'est pris 
en main : il organise un salon annuel, a élaboré un répertoire des artisans et fait plusieurs 
démarches de promotion très populaires qui ont permis aux consommateurs de connaître et 
de reconnaître les produits locaux. 

La question se pose: La partie commerce de l 'entreprise répond-elle toujours à un besoin 
des consommateurs? 
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Constat: 

La portion « commerce au délail » du chiffre d 'affaires diminue constamment. 

Depuis iouverlure, ia trop grande supeJjicie du local pose problème. Des efforl.s om été mis 
pour installer une partie restaurant « soupe et miche », qui, pour toutes sortes de raisons et 
à cause du manque de budget de promotion, n 'at/einl pas ses object{!s en plus de créer des 
effets pervers inallendus sur la partie « boutique ». 

Celte dispersion des ejjàrts cause de la confusion chez les consommateurs : est-ce un 
restaurant? Est-ce une boutique? 

La portion « distribution » fonc tionne bien, mais l 'obligation de demeurer sur place sur les 
heures d 'ouverture des commerces empêche totalement de s 'en occuper. 

Au rythme actuel, malgré la hausse du chiffre d 'ajfaires et l 'atteinte de la profltabilité dès 
celle année, les profits générés ne suffiront pas à respecter les engagements financiers de 
l 'entreprise. 
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