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Résumé :

Les entrepreneurs font face a plusieurs facteurs de stress dans le
cadre leur travail. Ces facteurs sont reconnus chez les salariés
comme ayant des conséquences négatives sur la santé de
individu et sur les comportements professionnels. Selon une
lecture en termes de demandes et de ressources, les facteurs de
stress sont identifiés comme des demandes et les facteurs
protégeant ou permettant de réduire les effets des demandes
sont classés comme des ressources. Chez les entrepreneurs
plusieurs facteurs de stress peuvent étre avancés. Les tensions de
r6les sont proposés comment des demandes pertinentes.

Faire face aux demandes professionnelles implique d’investir des
ressources pour y répondre. Les investissements doivent
permettre de maintenir et développer les ressources de
lindividu car I'épuisement des ressources s’accompagne du
développement de I'épuisement émotionnel. Les ressources sont
les différents moyens et aspects que I'entreprencur valorise. Ce
role semble étre joué par la satisfaction professionnelle. Cette
derni¢re semble expliquer la motivation et 'engagement dans le
processus entrepreneurial. La satisfaction semble inhiber le
stress qui peut étre induit par les demandes excessives ainsi que

le différentiel entre les attentes et les réalisations possibles. ..
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L’¢étude menée sur 250 entrepreneurs permet de confirmer que le conflit, 'ambiguité et la surcharge de
roles sont des demandes professionnelles exigeantes. Elles contribuent a 'épuisement émotionnel et
donc 4 la dégradation de I'état de santé mentale. L’épuisement émotionnel est associé¢ au développement
de comportements de désengagement qui réduisent la performance de 'organisation. La surcharge de
roles, associée a la surcharge de travail est le facteur qui présente leffet le plus important sur
Iépuisement émotionnel. Cet effet est en relation avec les conséquences de la surcharge de travail qui
sont notamment la réduction de la ressource soutien social. La satisfaction professionnelle se confirme
comme une ressource mais son effet n’est significatif que sur 'ambiguité de roles. Ce résultat ne fournit
que des explications partielles sur le niveau de stress vécu par les entrepreneurs.

Mots clés : satisfaction professionnelle - tensions de rdles - épuisement - santé mentale

[ynamique de la satisfaction professionnelle en tant que
ressource entrepreneuriale

INTRODUCTION

Les caractéristiques du travail sont souvent analysées sous 1’angle des effets néfastes
qu’elles induisent au niveau individuel et organisationnel (Légeron, 2004). Ces effets sont liés au
stress professionnel induit par I’environnement et les conditions de travail. Le stress professionnel a
des répercussions négatives sur la santé des individus et sur leurs capacités a travailler (van der Hek
et Plomb, 1997 ; Jex, 1998). Le développement des recherches sur les causes et les conséquences du
stress au travail a permis d’identifier des relations stables entre facteurs et effets.

Les différentes formes de pressions subies dans le cadre du travail interférent avec le bon
déroulement des taches. Le stress est généralement associé soit aux facteurs qui I’entraine ou aux
réactions qu’il provoque. Les facteurs du stress sont identifiés comme les facteurs de risques
psychosociaux. lls regroupent les caractéristiques du travail, les contraintes associées a la
réalisation des taches, et les interactions inter-personnelles dans le cadre du travail. La charge de
travail, le rythme de travail, les conflits dans le travail, le contact avec les clients, les attentes des

\

collegues et du supérieur hiérarchique sont autant d’¢léments a considérer pour analyser
I’environnement de travail. Le stress au travail est souvent assimilé a deux principales
conséquences, la premicre est la dégradation de 1’état de santé du travailleur, la seconde est la
baisse de la performance de I’organisation.

Les entrepreneurs rapportent moins de stress professionnel que les salariés (Stephan et
Roesler, 2010). Les résultats des études comparatives entre entrepreneurs et salariés ne semblent
pas faire consensus, car les mesures déployées prennent en compte des facteurs de stress spécifiques
aux salariés. Par exemple, les entrepreneurs présentent un haut niveau de demandes psychologiques,

donc de fortes pressions professionnelles générant du stress. Pourtant, ils profitent d’une grande
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latitude décisionnelle comparativement aux salariés. Dans 1’é¢tude SUMER (Niedhammer et al.,
2006) faisant appel au modele de Karasek (1979), les entrepreneurs sont classés dans la catégorie
« actifs ». Ils seraient épargnés par le stress professionnel et les conséquences qu’il peut avoir.
Néanmoins, d’autres études montrent que les entrepreneurs rapportent des troubles physiques et
psychologiques induits par le stress professionnel (Gunnarsson, Vingérd et Josephson, 2007).

Le contexte de travail porte nombre de facteurs de risques qu’il est nécessaire d’identifier
afin de maitriser leurs conséquences. Cet environnement porte aussi des élements qui réduisent les
effets des facteurs de stress, ce sont les modérateurs. Ces derniers sont soit intrinseques a
I’interaction entre le travailleur et son travail, soit a I’interaction inter-personnelle dans le travail.
Par exemple, la récompense des effets, la reconnaissance sociale, le contrdle et 1’autonomie
décisionnelle, le soutien social des collegues et du supérieur hiérarchique et la satisfaction
professionnelle et 1’accomplissement dans le travail permettent de contre-balancer les effets des
facteurs de stress.

D’une part, les entrepreneurs subissent des pressions professionnelles importantes en
relation avec leur besoin d’accomplissement, leurs attentes professionnelles et sociales, la
responsabilité de I’entreprise et les risques assumeés (Prottas et Thomps, 2006). Ces pressions se
traduisent notamment par les tensions de rdles qui sont le conflit, I’ambiguité et la surcharge de
roles (Pareek, 1994 ; Wincent et Ortqvist, 2006 a, b). D’autre part, ils profitent de plus de latitude
décisionnelle, de la flexibilité et d’utilisation des compétences comparativement a la situation
salariale. Ces éléments expliquent le niveau de satisfaction professionnelle rapportée par les
entrepreneurs (Hundley, 2001). La satisfaction professionnelle chez les entrepreneurs expliquerait
en grande partie leur résistance au stress professionnel. Elle jouerait le réle de modératrice des
effets induits par les tensions de roles.

1. Les tensions de réles et la satisfaction professionnelle, une interaction demandes-
ressources

Shane, Locke et Collins (2003) considérent que la motivation entrepreneuriale exerce une
forte influence sur les retombées du processus entrepreneurial. Cette motivation conditionne la
pérennité de I’entreprise (Shane, Locke et Collins, 2003 ; Murphy et Callaway, 2004) et le niveau
de satisfaction de I’entrepreneur (Cooper et Artz, 1995). La satisfaction alimente la motivation de
I’entrepreneur (Cromie et Hays, 1991) et explique sa persistance car elle est le résultat de
I’engagement exprimant le besoin d’accomplissement (Langan-Fox et Roth, 1995). Elle motive
I’engagement et ’accomplissement des objectifs professionnels. En fait, elle représente une forme
de récompense des efforts investis. Ainsi, elle occupe une place importante dans la littérature
entrepreneuriale car elle est fortement associée au processus entrepreneurial. Les relations qu’elle
présente avec ce processus sont circulaires car la satisfaction motive I’engagement, et I’engagement
alimente la satisfaction.

La satisfaction professionnelle peut étre defini comme étant le reflet de ce que pense le
travailleur de son emploi et des différents aspects y attenant (Spector, 1997). La définition donnée
par Locke (1976) presente la satisfaction comme un état émotionnel plaisant ou positif résultant de
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I’évaluation personnelle du travail ou de I’expérience de travail. Cette définition est centrée sur la
composante émotionnelle de la satisfaction. Weiss (2002) et d’autres remettent en question la
domination de I’aspect émotionnel. Ils suggerent d’intégrer d’autres dimensions dans la définition et
dans la mesure de la satisfaction professionnelle. Pourtant, les émotions jouent un réle important
dans le processus entrepreneurial (Cardon et al., 2012, 2009). Elles sont en relation avec
I’évaluation positive des opportunités. Elles sont aussi en relation avec les réactions et les
comportements entrepreneuriaux. L’importance des aspects émotionnels dans le processus
entrepreneurial, mais aussi dans la santé au travail (Gross et Munoz, 1995 ; Zapf, 2002), justifie de
I’adoption de la perspective émotionnelle de la satisfaction.

Judge et al. (2001) trouvent une relation positive entre la satisfaction professionnelle et la
performance professionnelle. Cette relation positive sous-entend que la baisse de la satisfaction
induit une baisse de la performance. Les caractéristiques du travail sont prédictives de la
satisfaction professionnelle chez les entrepreneurs (Schjoedt, 2009 ; De Jonge et al., 2001). Les
entrepreneurs rapportent des niveaux de satisfaction professionnelle plus importants que les salariés
(Bardley et Roberts, 2004 ; Blanchflower, 2000 ; Benz et Frey, 2008 ; Millan et al., 2013). Ces
différents éléments concourent a soutenir que la condition entrepreneuriale produit de la satisfaction
capable d’inhiber les effets potentiels des facteurs de stress tels que les tensions de roles.

Selon la théorie de role (Katz et Kahn, 1966) plusieurs tensions de rbles découlent de
I’interaction entre I’individu et son environnement de travail. Le conflit, ’ambiguité et la surcharge
de réles sont les tensions les plus fréguemment étudiés. Le conflit de réles survient lorsque le
travailleur est confronté a des sollicitations professionnelles simultanées incompatibles. Elles
relevent des attentes de roles renvoyées a travers 1’interaction inter-personnelle notamment dans le
cadre professionnel (Kahn et al.,, 1964). L’ambiguité de roles est induite par le manque
d’informations nécessaires pour la réalisation des taches assignées. La surcharge de rdles renvoie a
I’impossibilité de réaliser I’ensemble des demandes imposées dans le temps impartie. Elle est
proche de la définition de la surcharge de travail caractéristique du contexte entrepreneurial.

Le conflit de roles est positivement corrélé a des situations psychologiques inconfortables
(Schaubroeck, Cotton et Jennings, 1989). Il implique des réactions émotionnelles négatives et
conduit a de I’insatisfaction (House et Rizzo, 1972). Les résultats antérieurs montrent 1’effet négatif
du conflit et de I’ambiguité de réles sur la performance professionnelle (Gilboa et al., 2008 ;
Jackson et Schuler, 1985 ; Tubre et Collins, 2000). Les tensions de rdles sont des stresseurs et
impliquent des effets néfastes sur la santé des travailleurs qui se traduisent notamment par
I’épuisement émotionnel (Um et Harrison, 1998).

Les effets induits par le stress professionnel sont accentués en situation de burnout. Ce
dernier résulte de I’exposition prolongée a un haut niveau stress professionnel. L’adéquation entre
I’individu et son environnement, entre les attentes et les potentialités du travail, entre ses capacités
et I’organisation mais aussi le contenu du travail sont au centre de 1’attention pour 1’étude du stress
professionnel, de ses causes et de ses conséquences.

La principale dimension du burnout est celle de 1’épuisement émotionnel. Elle traduit le
sentiment d’étre émotionnellement vidé avec 1’idée que les ressources émotionnelles ne peuvent pas
étre reconstituées (Maslach et Goldberg, 1998 ; Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). Le burnout
s’accompagne aussi par de la dépersonnalisation qui correspond a une stratégie pour faire face aux
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sollicitations ou aux demandes évaluées comme dépassant les capacités individuelles. La
dépersonnalisation est une stratégie défensive qui consiste en une distanciation avec le travail.

Demerouti et al. (2001) s’inspirent de la théorie de conservation des ressources (COR ;
Hobfoll, 1989) pour expliquer le développement du burnout. lls supposent deux processus de
développement, dans le premier 1’épuisement émotionnel est induit par des demandes excessives et
dans le second le manque de ressources réduit la capacité a faire face et conduit a I’épuisement. Les
demandes sont définies comme les efforts physiques et psychologiques engagés dans le travail alors
que les ressources sont les objets, les conditions, les énergies et les caractéristiques valorisés par
I’individu (Hakanen, Schaufeli et Ahola, 2008 ; Demerouti et Bakker, 2011 ; Meijman et Mulder,
1998).

Les ressources jouent deux roles, le principal est celui de répondre aux demandes, le
secondaire concerne la contribution a développer les autres ressources (Wells, Hobfoll et Lavin,
1999 ; Diener et Fujita, 1995). Ainsi, les ressources permettent de réduire ou d’inhiber les effets des
demandes. Dans le cadre de leur r6le principal, les ressources moderent les effets induits par les
demandes. La disponibilité de ressources explique la capacité des travailleurs a faire face aux
facteurs de stress. Les demandes derniéres expliquent la baisse de la motivation, de 1’engagement
ainsi que la dégradation de 1’état de santé (Bakker, Demerouti et Schaufeli, 2003 ; Demerouti et al.,
2009). Elles sont associ¢es négativement a 1’état de santé et positivement au burnout alors que les
ressources sont positivement reliées a I’engagement dans le travail (Nahrgang et al., 2011).

Le processus entrepreneurial produit des conséquences ou des effets capables de compenser
le différentiel entre les attentes financiéres et gains réalisés pendant les premiéres années (Hamilton,
2000 ; Carter, 2011). Hmieleski et Corbett (2008) montrent que la satisfaction professionnelle est
plus valorisée que les performances financieres par les entrepreneurs. Elle est donc considérée
comme une ressource permettant de combler le différentiel entre les attentes et les réalisations
possibles. La satisfaction professionnelle permettrait d’inhiber les conséquences associées aux
tensions que vivent les entrepreneurs qu’ils percoivent plus pesantes (Hyytinen et Ruuskanen,
2007).

La satisfaction professionnelle est négativement associées aux tensions de réles (Boles,
Wood et Johnson, 2003 ; Johnson et Stinson, 1975). Les tensions de roles tendent a réduire la
satisfaction professionnelle chez les salariés. En tant que demandes exigeantes, les tensions de réles
affectent les ressources du travailleur. La relation entre la satisfaction professionnelle et la santé
mentale (Faragher, Cass et Cooper, 2005) soutient que la satisfaction professionnelle est une
ressource. En tant que ressource, la satisfaction devrait contribuer a répondre aux demandes
imposées au travailleur.

Selon la théorie de conservation des ressources, la perte de ressources est disproportionnée
par rapport au gain. Le gain de ressources est considéré comme un retour sur I’investissement de
ressources. Ainsi, pour répondre aux demandes et se prémunir contre les pertes, des ressources sont
investies en espérant engager des investissements profitables (Hobfoll, 2001). L’objectif est de
maintenir et développer les ressources car le niveau de ressources conditionne les stratégies
d’investissement. La vulnérabilit¢ face aux demandes est fonction du niveau de ressources
disponibles de cette fagon les gains de ressources (Hobfoll, 1989). Engager des stratégies

5 12°. CIFEPME - 29, 30 et 31 octobre 2014, Agadir



12" Congres International Francophone en Entrepreneuriat et PME

d’investissement gagnantes permet d'enclencher une spirale de gains et d’alimenter I’engagement et
la motivation professionnelle (Gorgievski et Hobfoll, 2008).

Le conflit, ’ambiguité et la surcharge de roles sont des demandes exigeantes. Elles
concourent a épuiser les ressources de I’entrepreneur. L’épuisement des ressources est associé a
I’épuisement émotionnel. Les trois tensions de rdles sont donc positivement associées a
I’épuisement émotionnel. Ce dernier refléte la dégradation de [’état de santé mentale de
I’entrepreneur. La satisfaction professionnelle en tant que ressource joue un réle modérateur. Ce
role permettrait de soutenir que la satisfaction doit étre au centre de I’étude de 1’entrepreneuriat car
elle explique la motivation, 1’engagement, la persistance et le meilleur état de santé des
entrepreneurs comparativement aux salaries.

Sur la base des explication théoriques et empiriques présentees, il est possible de suggeérer le
mod¢le suivant. Il repose sur ’hypothése générale selon laquelle les tensions de roles sont des
demandes exigeantes. Ainsi, elles concourent a épuiser les ressources de 1’entrepreneur.
L’¢épuisement des ressources est associé a la spirale de pertes dont I’issue est 1’épuisement
émotionnel. Le conflit, I’ambiguité et la surcharge de roles sont supposées contribuer a
I’épuisement émotionnel. La satisfaction professionnelle semble étre valorisée en tant que ressource
par les entrepreneurs. Le role principal d’une ressource est de modérer les effets des demandes, de
cette maniére elle contribue a répondre aux demandes imposées a I’entrepreneur.

Satisfaction

professionnelle

Conflit de roles

H4

Epuisement
émotionnel

h 4

Ambiguité de roles

H2

Surcharge de roles

H3

Figure : Modele de 1’épuisement émotionnel par les tensions de roles et la modération par la
satisfaction professionnelle
H1 : le conflit de roles est positivement li¢ a I’épuisement émotionnel ; H2 : ’ambiguité de roles est
positivement 1ié¢ a I’épuisement émotionnel ; H3 : la surcharge de roles est positivement li¢ a
I’épuisement émotionnel ; H4 : la satisfaction professionnelle permet de réduire 1’effet des tensions
de rdles sur I’épuisement émotionnel.
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2. Méthode
2.1. Echantillon et participants

La collecte des données a été réalisée a travers une enquéte en ligne. La diffusion du
questionnaire relatif a I’enquéte a été possible par la collaboration avec trois associations
professionnelles. Elles regroupent des dirigeants de PME. Ces trois associations sont 1’APM,
UPEG6 et le CCERM. Ces réseaux professionnels sont sensibles a la question de la santé
entrepreneuriale de maniére générale. Ils ont diffusé le mail présentant I’enquéte et ses objectifs a
leurs adhérents. La période de collecte des données s’est étalée de juillet 2013 a septembre de la
méme année. Trois relances ont été nécessaires pour atteindre 651 répondants sur la plateforme. Ce
chiffre correspond aux personnes ayant répondu au moins une partie du questionnaire et qui sont
présents dans une des listes de contacts des associations participantes. Toutefois, le nombre de
questionnaires entierement remplis par des dirigeants propriétaires de PME s’¢léve a 280.
L’échantillon constitué 221 hommes et 59 femmes dirigeants propriétaires d’une entreprise faisant
partie de la catégorie PME selon la définition européenne. Les critéres relatifs a cette définition
ainsi les deux conditions : étre propriétaire dirigeant et avoir répondu a totalité des questions ont
permis d’affiner I’échantillon de conserver les individus en cohérence avec cette recherche.

2.2. Mesures utilisees

Le questionnaire est composé de différentes échelles de mesures relatives aux concepts
concernés par le modéle proposé. Chacune des échelles est accompagnée d’une échelle de Likert a
5 points. Ces échelles s’organisent comment suit : 1 « pas du tout d’accord » ; 2 « pas d’accord » ; 3
«ni d’accord, ni pas d’accord » ; 4 « d’accord » ; 5 « tout a fait d’accord ».

L’¢échelle retenue pour évaluer le stress de role chez les entrepreneurs est inspirée de la
mesure développée par Rizzo, House et Lirtzman (1970) associée & celle de Beehr, Walsh et Taber
(1976). Ses qualités psychométriques ont été éprouvées lors de plusieurs études. Wincent et
Ortqvist (2006b) proposent une adaptation validée de la mesure des trois tensions de réles au
contexte entrepreneurial. La mesure du conflit de réles a été réalisée par la sous-échelle comportant
quatre items positivement formulés. L’ambiguité de roles a été capturée a 1’aide de la sous-échelle
correspondante et comprenant quatre items négativement formulés. La surcharge de role a été
mesurée par 1’échelle adaptée des travaux de Beehr, Walsh et Taber (1976). Elle comporte trois
items qui sont tous positivement formulés.

L’outil Oldenburg Burnout Inventory (OLBI : Demerouti et al., 2001) gagne a étre mobilisé
pour mesurer le burnout a travers les différents contextes professionnel, notamment chez les
entrepreneurs. La sous-échelle de 1’épuisement émotionnel comporte huit items dont la moitié est
négativement formulée. La traduction francophone de cette échelle a fait 1’objet d’un travail publié
par Chevrier (2009).

Le Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ : Cammann, Jenkins et
Klesh, 1979) offre la possibilité d’utiliser une sous-échelle a trois items. Cette mesure est parmi les
plus rapportée dans la littérature. Le succes rencontré par cette mesure est lié a ses qualités
largement confirmées (Spector, 1997 ; Tett et Meyer, 1993).
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3. Reésultats
3.1. Analyses exploratoires, fiabilité et validité des mesures

Les résultats de la premicre phase d’analyse des données sont présentés dans le tableau n°1.
Les indicateurs de qualité de mesure a cette étape sont 1’Alpha de Cronbach et la variance
expliquée. Pour chacune des mesures déployées, ces indicateurs renvoient a 1’adéquation des outils
dans le contexte d’application. L’échelle de mesure des tensions de roles adaptées par Wincent et
Ortqvist (2009) a été amputé d’un item issu de la dimension « ambiguité de roles ». Son élimination
se base sur des indicateurs de contribution factorielle et de communalité. Cette phase contribue a
’adaptation de I’outil d’évaluation. Il en est de méme pour la dimension « épuisement émotionnel
». Trois items ont été éliminés de la mesure retenue car ils ne contribuaient pas au construit
concerné. Le nombre important d’items manquant a la mesure initiale est a relativiser avec le fait
que n’a pas été précédemment testée et adaptée au contexte entrepreneurial. Pourtant, elle semble
confirmer la pertinence de I’étude de 1’épuisement des ressources émotionnelles chez les
entrepreneurs.

Nombre d’items retenus / Alpha de Cronbach
Nombre initial d’items
Tensions de roles : 0,784
Conflit de roles 3/3 0,766
Ambiguité de roles 2/3 0,786
Surcharge de réles 3/3 0,810
Satisfaction professionnelle 3/3 0,841
Epuisement émotionnel 5/8 0,844

Tableau 1 : Résumé des résultats de 1’analyse exploratoire des différentes échelles

La fiabilité des mesures qui ont été retenue est évaluée a travers I’indice Rho de Joreskog. 11
indique un bon niveau de cohérence interne lorsque sa valeur dépasse 0,7. Tous les concepts
concernés par 1’étude sont mesurés avec des outils qui permettent de dépasser cette valeur seuil.
Afin de s’assurer de la qualité des mesures effectuée, deux autres indices sont mobilisés. La validité
convergente et la validité discriminante doivent conforter la qualité des mesures mobilisées. AVE
rend compte de la validité convergente des mesures. Elle doit dépasser la valeur seuil de 0,5.
L’¢évaluation du MSV et du ASV est une méthode d’évaluation de la validité discriminante des
mesures. MSV doit étre inférieure a I’AVE et ASV doit étre inférieure a8 MSV pour vérifier la
validité discriminante de la mesure. Comme le montre le tableau n°2, les conditions de fiabilité et
de validité sont respectées. Les indices de fiabilité et de validité soutiennent le caractere pertinent
mais aussi adéquat des outils de mesure déployés. Ces précautions sont importantes a vérifier dans
les cas d’emprunt méthodologiques comme dans cette étude.
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Rho de Joreskog AVE MSV ASV
Conflit de roles 0,798 0,582 0,203 0,122
Ambiguité de roles 0,791 0,560 0,118 0,078
Surcharge de roles 0,815 0,596 0,496 0,206
Satisfaction professionnelle 0,846 0,647 0,269 0,138
Epuisement émotionnel 0,844 0,522 0,496 0,270

Tableau 2 : Indices de fiabilités, de validité convergente et discriminante des différents construits
mesurés.

Le tableau n°3 montre que toutes les corrélations sont significatives au seuil de 5%.
L’examen de ces corrélations soutient les hypothéses constitutives du modele proposé. Ainsi, la
satisfaction professionnelle présente des corrélations négatives avec tous les concepts mesurés. Il
semble que son réle dans le modele se confirme en tant que ressource professionnelle. Parmi les
trois dimensions relatives aux tensions de roles, la surcharge de rdles est celle qui présente la
corrélation la plus forte avec 1’épuisement émotionnel. La plus faible des corrélations avec
I’épuisement émotionnel est celle portée par I’ambiguité de rdles. Comme supposé dans les
hypothéses, la satisfaction professionnelle présente une corrélation forte et négative avec
I’épuisement émotionnel. Les corrélations présentées dans le tableau n°3 soutiennent les quatre
hypothéses relatives au modeéle.

Conflitde |Ambiguité de|Surcharge de] Satisfaction Epuisement
réles roles roles professionnelle | émotionnel
Conflit de roles |1
Ambiguité de 0,198 1
réles
Surcharge de 0,429 0,205 1
roles
Satisfaction -0,249 -0,344 -0,317 1
professionnelle
Epuisement 0,450 0,333 0,704 -0,519 1
émotionnel

Tableau 3 : Les corrélations entre les différents construits du modéle

3.2. Tests d’hypotheses

La Macro développée par Preacher, Rucker et Hays (2007) est utilisée pour réaliser les tests
de modération concernant la satisfaction professionnelle. Les résultats sont présentés dans le tableau
n°4. La procédure sous-entend la constitution de sous-modeles chacun portant une des variables
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dépendantes (conflit, ambiguité et surcharge de roles). La modération est relative a la relation issue
de I’interaction entre la variable dépendante et la variable modératrice. Une seule des interactions
testées est significative. Elle concerne I’interaction entre I’ambiguité de rdles et la satisfaction
professionnelle. Ces résultats permettent de confirmer une validation partielle de I’hypothése de
modération (H4). Ainsi, chez les entrepreneurs, la satisfaction professionnelle modére uniquement
I’effet de I’ambiguité de roles.

Tous les coefficients de régression entre les variables indépendantes et la variable
dépendante (épuisement émotionnel) sont significatifs (p<0,01). Ces résultats confirment la relation
existante entre les stresseurs de roles et I’épuisement émotionnel dans le contexte entrepreneurial.
Ils permettent aussi de valider les trois hypothéses H1, H2 et H3 selon lesquelles les tensions de
roles épuisent les ressources de 1’entrepreneur. Le conflit, I’ambiguité et la surcharge de roles
alimentent le processus d’épuisement émotionnel. Ce dernier représente la dimension centrale du
burnout. A la lumiére de la validation des hypothéses, les tensions de rdles se confirment comme
intervenant dans le burnout des entrepreneurs. Ainsi, ces derniers font face a des situations de stress
de roles provoquées par I’environnement de travail.

Il est a noter que I’effet le plus important est porté par la surcharge de rdle. Ce stresseur,
admis comme une variable indéniable de 1’environnement professionnel des entrepreneurs, affecte
fortement le niveau d’épuisement émotionnel. La littérature souligne que les entrepreneurs doivent
étre capables de faire face a ce stresseur pour réussir. Toutefois, la ressource clé discutée par cette
méme littérature ne montre pas d’effet notable dans la réduction du stress de role. Son effet ne porte
que sur le stresseur qui présente I’effet le plus faible a savoir I’ambiguité de role.

Tableau 4 : Résultats des tests de modération (Bootstrap 2000, seuil de confiance retenu 5%)

Variables B T P Intervalle de confiance
Borne Borne
inférieure | supérieure
Conflit de roles 0,279 | 5,563 (0,000 0,184 0,375
Satisfaction professionnelle -0,340 | -8,220 (0,000 -0,422 -0,259
Interaction : Conflit de réles*Satisfaction -0,018 | -0,366 |0,715| -0,113 0,078
professionnelle
Ambiguité de roles 0,150 | 2,735 [0,007 0,042 0,258
Satisfaction professionnelle -0,376 | -7,003 |0,000| -0,481 -0,270
Interaction : Ambiguité de réles* Satisfaction | 0,105 | 2,029 | 0,043 0,003 0,207
professionnelle
Surcharge de réles 0,442 |10,078]0,000 0,356 0,528
Satisfaction professionnelle -0,269 | -7,274 10,000 -0,342 -0,196
Interaction : Ambiguité de réles* Satisfaction | -0,045 | -1,141 (0,255 -0,121 0,032
professionnelle
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Tableau 5 : Récapitulatif de la validation ou réfutation des hypothéses
Hypothéses Statut

H1 : le conflit de ro6le augmente 1’épuisement émotionnel \VValidée

H2 : I’ambiguité de role est positivement li¢é a 1’épuisement|Validée
émotionnel

H3 : la surcharge de role contribue a 1’épuisement émotionnel \Validee

H4 : la satisfaction professionnelle permet de réduire 1’effet des|Partiellement validée
tensions de roles sur I’épuisement émotionnel.

5. Discussion

Les trois premicres hypothéses concernant le réle des tensions de roles dans 1’épuisement
émotionnel ont été validées. Elles permettent de confirmer la présence d’effets néfastes sur la santé
mentale des entrepreneurs. Ces effets sont induits par le conflit, I’ambiguité et la surcharge de roles.
Les demandes conflictuelles, le manque d’informations et le haut niveau d’attentes posées par
I’entrepreneur et sur I’entrepreneurs ont des répercussions sur son état de santé. Certains facteurs de
I’environnement professionnel peuvent entraver le processus entrepreneurial en réduisant les
capacités de I’entrepreneur.

Plusieurs travaux mettent en avant 1’engagement professionnel des entrepreneurs pour
expliquer la surcharge de travail qu’ils supportent. Ils montrent quantitativement qu’ils travaillent
plus que les autres catégories (Prottas et Thompson, 2006 ; Bradley et Robets, 2004 ; Hornaday et
Aboud, 1987). Gumpert et Boyd (1984) discutent des implications de la surcharge de travail sur la
vie sociale et familiale des entrepreneurs. Ils considerent qu’elle représente un risque fort qui les
isole des ressources potentielles dont ils peuvent profiter pour faire face au stress et pour développer
I’entreprise. La solitude induite par I’engagement professionnel et la surcharge de travail est associé
au manque de soutien social. Ce soutien peut étre apporté par la sphére professionnelle et
personnelle. Il est considéré comme une ressource importante capable d’inhiber les effets induits
par plusieurs facteurs de stress. La surcharge de réles semble étre en relation avec le manque de
soutien social notamment personnel pour les entrepreneurs. Cette relation explique la force de la
relation entre la surcharge de roles et I’épuisement émotionnel vécu par les entrepreneurs.

La confirmation du role des tensions de roles comme étant des demandes professionnelles
exigeantes pour 1’entrepreneur est en cohérence avec la proposition de Pareek (1994). Ces résultats
sont aussi cohérents avec ceux avancés par Wincent et Ortqvist (2009). L’accumulation de résultats
concordants sur les tensions de rdles permet d’établir que le conflit, I’ambiguité et la surcharge de
roles contribuent a la dégradation de I’état de santé mentale et physique ainsi que la performance
entrepreneuriale. Harris, Salstone et Fradoni (1999) confirment que la santé des entrepreneurs peut
étre altérée par les conditions de travail et notamment par la surcharge. Nos résultats contribuent a
alimenter la liste de facteurs de risque pour les entrepreneurs. Méme si les tensions de réles peuvent
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avoir différents antécédents, elles pointent le role des parties prenantes de 1’entreprises ainsi les
connaissances et compétences de I’entrepreneur.

Les tensions de roles conduisent a 1’épuisement des ressources entrepreneuriales.
L’épuisement des ressources réduit les capacités a faire face. Dans la situation d’épuisement des
ressources les stratégies pour faire face, les stratégies d’investissement des ressources restantes
deviennent peu efficaces et axées sur 1’évitement et non ’action et la proactivité. Néanmoins, la
proactivité est associée a la découverte d’opportunités d’affaires (Ardichvili, Cardozo et Ray,
2003). La construction et la découverte d’opportunité est induite par des comportements de
recherche active et d’alerte et non pas par des comportements d’évitement. Ainsi, les tensions de
réles, en plus d’affecter I’état de santé de 1’entrepreneur, elles peuvent avoir des répercussions sur la
conduite et la poursuite du processus entrepreneurial. Elles représentent des risques pour la survie et
le développement de I’entreprise. Comme dans le cas des salariés, les tensions de roles ont des
effets sur la santé du travailleurs et sur la performance de 1’organisation.

La satisfaction professionnelle est associée a la performance de 1’organisation. Elle occupe
une place importante dans 1’analyse de la motivation et de la persistance des entrepreneurs
(Andersson, 2008). La satisfaction est mobilisée pour expliquer I’engagement entrepreneurial car
elle est recherchée comme une retombée du processus entrepreneurial. Hmieleski et Corbett (2008)
montrent qu’elle est une ressource comblant le différentiel entre les attentes et les concreétisations
possibles. Le décalage entre les attentes personnelles et les possibilités offertes par le travail est le
terrain de développement des frustrations. Il est percu comme un manque de retour sur
investissement. 1l correspond donc a des investissements peu profitables caractéristiques des
situations d’épuisement. L’épuisement émotionnel, dimension principale du burnout, est un risque
pour les entrepreneurs. La satisfaction que ces derniers tirent de leur engagement professionnel, a
elle seule ne suffit pas a combler les ressources investies. Elle ne permet pas d’assurer le maintien
du niveau de ressources nécessaires pour poursuivre I’engagement dans le processus entrepreneurial
et dans les comportements performants.

Le rdle de la satisfaction professionnelle est remis en question par la validation partielle de
I’hypothese de modération. Le rdle de la satisfaction en tant que ressource n’est pas confirmé. Les
résultats remettent en cause la place attribuée a la satisfaction. Cette place concerne 1’explication
qu’elle apporte pour analyser la motivation, I’engagement et la persistance des entrepreneurs. La
satisfaction ne parvient pas a compenser les tensions issues du contexte entrepreneurial. Elle
apporte peu d’explication quand au niveau de stress professionnel subi par les entrepreneurs. Il en
est de méme pour les résultats précédents concernant I’état de santé des entrepreneurs surtout les
symptdmes physiques et psychologiques relevant des effets induits par le stress.

L’ensemble des résultats de cette étude soutiennent [’hypothése selon laquelle les
entrepreneurs profitent de peu de bénéfices pour leur santé. Les résultats de Parslow et al. (2004) et
Cardon et Patel (2013), soutiennent que les entrepreneurs subissent un niveau de pression important
qui peut étre la cause de conséquences néfastes sur eux et sur I’entreprise. L’existence d’une
différence potentielle dans le niveau de stress entre les entrepreneurs et les salariés ne doit pas
évacuer la question des facteurs et des conséquences du stress sur I’entrepreneur et 1’entreprise. 1l
devient évident que les entrepreneurs font face a un nombre de facteurs de stress. Ces facteurs sont
reconnus comme des demandes exigeantes qui épuisent les ressources entrepreneuriales.

12



12" Congres International Francophone en Entrepreneuriat et PME

L’épuisement émotionnel traduit I’expression de symptomes psychologiques, physiques mais aussi
comportementaux non productifs. L’épuisement émotionnel est associ¢ au désengagement donc au
développement des comportements de fuite et d’évitement. Il est donc nécessaire d’explorer
d’autres facteurs de stress et surtout d’idenditifer les ressources qui pourraient compenser les
demandes. Les ressources doivent étre identifiées afin d’étre valorisée notamment par actions de
prévention. Les programmes de prévention a destination des entrepreneurs doivent comprendre des
clés de lecture des facteurs de stress mais aussi induire une prise de conscience des ressources que
I’entrepreneur peut mobiliser pour répondre aux demandes.

CONCLUSION

Les entrepreneurs rapportent plus de satisfaction professionnelle que les salariés. Ce résultat
est en relation avec les conditions de travail des entrepreneurs. Comprativement aux salariés, les
entrepreneurs profitent de plus de latitude décisionnelle et excerce un fort contrdle sur leur travail.
Pourtant, les résultats précédents ne parviennent pas a démontrer que les entrepreneurs rapportent
moins de stress professionnel. Parallelemenr, les tensions de rbles se dégagent comme des
demandes exigeantes épuisant les ressources de I’entreprencur. Le conflit, ’ambiguité et la
surcharge de roles sont des demandes imposées aux entrepreneurs. Afin de répondre aux demandes,
il est nécessaire d’engager des ressources. Les investissements de ressource doivent étre profitables
afin de maintenir le niveau de ressources.

Les ressources jouent le role de modérateurs des effets des demandes imposées. La
satisfaction professionnelle est avancée comme une ressource car elle comblerait le différentiel
entre les attentes et les réalisations possibles. Ce role n’est pas confirmé lorsqu’il s’agit du conflit et
de la surcharge de roles. La satisfaction modére uniquement I’effet de 1’ambiguité de roles. Les
différents résultats soutiennent que le conflit, I’ambiguité et la srucharge de roles sont des demandes
exigeantes pour |’entrepreneur. Elles induisent 1’épuisement €émotionnel qui est associ¢ a la
réduction de 1’état de santé, notamment mentale, et le développement de comportements non
productfis. L’épuisement emotionnel est associé au deésengagement, a la démotivation et aux
comportements de fuite. Ces comportements ne font pas partie des comportements propices a
I’identification, la découverte et I’exploitation des opportunités d’affaires.

Le stress professionnel est un risque existant chez les entrepreneurs. Les tensions de roles
sont des facteurs de stress professionnel et conduisent a 1’épuisement émotionnel. Les conséquences
de ce type de demandes affectent I’entrepreneur et 1’entreprise. Elles peuvent entraver I’engagement
et le déroulement du processus entrepreneurial. La satisfaction professionnelle est une ressource
mais elle son réle est réduit. D’autres ressources doivent étre explorées afin de les promouvoir dans
les programmes de prévention contre le stress chez les entrepeneurs. Les actions de prévention sont
nécessaire pour développer les ressources et sensibiliser a la gestion des facteurs de stress.
L’importance de la prévention est relative aux conséquences induites au niveau des entrerpeneurs et
de leur entreprise.
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