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Cœur de 

Cible : 
 

Individus exerçant ou ayant exercé le métier de chercheur avant de créer et/ou participer à 
une entreprise destinée à « passer » une invention sur le marché (entreprise innovante) ; 
désignés par leurs pairs et/ou leur structure de recherche et/ou les experts du milieu de 
l’innovation comme étant des innovateurs. 

 
3 
entretiens 
– 6h en 
moyenne 

Population 
secondaire :  
 

Individus exerçant le métier de chercheur mais ne participant pas à une entreprise destinée à 
« passer » une invention sur le marché (entreprise innovante) ; désignés par leurs pairs et/ou 
leur structure de recherche et/ou les experts du milieu de la recherche comme étant des 
« innovateurs » dans leur domaine. 

 
2 
entretiens 
– 6h en 
moyenne 

Population 
transverse :  

Individus, ayant ou non été chercheur, exerçant un métier de support (décisionnel) au sein du 
processus d’innovation. 

2 
entretiens 
– 7h en 
moyenne 

Acteur 

Témoin* 
 

Individu correspondant au « profil » de la population (39 ans, niveau d’étude, sexe masculin, 
travaillant dans l’informatique) n’ayant jamais été ni chercheur, ni innovateur, ni entrepreneur. 
Il exerce aujourd’hui la profession de consultant système d’information dans une grande 
multinationale internationale. 

 
1 entretien 
– 4h 30  

 
*L’objectif de ce « recrutement » était de vérifier les similitudes ou divergences entre la population 
cible en introduisant un acteur extérieur à la population. Celui-ci nous a permis de confirmer que 
certains aspects étaient bien propres à la population cible. 
 
Au total nous avons rencontré huit personnes, dont trois CEI qui correspondent à notre cœur de 
cible. Dans la mesure où cette étude a été menée selon une approche très qualitative, en 
procédant à des entretiens biographiques en profondeur (inspirée des travaux de C. Dubar), il est 
possible de considérer qu’une cinquantaine d’heures d’entretien constitue un matériau permettant 
une étude exploratoire de qualité.  
Par ailleurs, nous avons également utilisé des matériaux secondaires constitués d’ouvrages ou de 
recherches publiés sur des « innovateurs » ou entrepreneurs célèbres (Pasteur, Turing, Dyson, …). 
 

Outils et repères pour cerner le « parcours » de l’acteur de l’innovation 
 
"Nous cherchons l’identité comme nous cherchons le soleil, nous craignons l’anonymat comme 
nous craignons l’obscurité, et pour être dans la lumière nous créons" 
Gaston BACHELARD 

 

La socialisation de l’individu et le concept d’identité 

 
Le concept d’identité s’est imposé depuis une vingtaine d’années dans la pensée mais aussi dans 
les justifications de certains modes d’action, tant au niveau de la société – identité culturelle – qu’au 
niveau de l’individu – identité personnelle. Or si le concept est « à la mode », l’accord est loin d’être 
fait sur ce qu’il signifie. L’identité correspond en définitive à une notion floue et particulièrement 
susceptible d’engendrer tout type d’interprétation. 
Nous retiendrons dans le cadre de ce travail, la perspective interactionniste et la perspective de 
Goffman qui s’opposent à la conception d’une identité monolithique, cimentée par une socialisation 
cohérente, et proposent au contraire une théorie fondée sur une « identité dynamique », plus 
fragile, plus vulnérable à la dissociation, aux déchirements, aux tiraillements… Mais aussi plus 
souple, s’adaptant aux changements, et permettant à chaque individu de procéder à la construction 
du sens de son action. 
L’acteur a besoin de s’expliquer à lui-même le sens des changements qu’il traverse, ce qui passe 
par une reconstruction du passé pour assurer une continuité de son identité. 
 
« On ne peut réconcilier les identités passées, leur donner une cohérence vraisemblable en dépit 
de leur apparente diversité qu’en les regroupant sous une interprétation homogène. Un fort 
sentiment d’identité repose sur une négociation avec soi-même. Les termes de l’accord ne sont pas 
réglés et fixés une fois pour toutes. » (A. Strauss). 
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–  transaction relationnelle (résultat de la négociation avec tous les partenaires de l’activité 

considérée) aboutissant à une « classification officielle » : 

• rapport au travail et à l’activité 

• relations entre pairs et  rapports d’autorité 
 

– transaction biographique : c’est une véritable « négociation avec soi même » au sens de Strauss 

(1959) aboutissant à une revendication identitaire, à une mise en intrigue de son parcours passé, 

débouchant sur la formulation de perspectives d’avenir (ce que je me sens capable de faire 

compte tenu de la façon dont je lis mon passé). 

 
L’acteur travaille en permanence à conserver une certaine cohérence. Comme le précise Goffman, 
« Un certain type de structure biographique se maintient toujours » (Goffman, 1956, Stigmate) car, 
même si l’identité est « multiple », le « sentiment d’identité » maintient une certaine densité de 
l’identité personnelle : l’unité procède de la réflexivité de l’acteur. 
Il est cependant difficile de donner une définition précise des identités professionnelles. Dubar 
propose une définition, qu’il qualifie néanmoins de  provisoire : « manières de se définir (et de 
définir les autres) dans le champ du travail. » (C. Dubar, 1991,1992). 
Il précise par ailleurs que le processus de construction identitaire résulte d’un processus historique 
qui articule deux types de transactions : une transaction « relationnelle » des acteurs en interaction 
dans un contexte d’action (les « identités pour autrui ») et une transaction « biographique » des 
acteurs engagés dans une trajectoire sociale («  les identités « pour soi » à travers l’interprétation 
subjective de son histoire personnelle socialement construite). 
 

 
 
 
Ces transactions mettent à jour le processus « relativement stable » de la construction de soi et de 
la reconnaissance de soi par les autres (approche interactionniste) et permettent ainsi de saisir la 
cohérence dans le temps d’un parcours de l’individu qui tente de maîtriser le cours de son 
existence. C’est cette cohérence qui définit l’identité d’un individu ou plutôt, comme l’exprime C. 
Dubar, les  « formes identitaires » qu’un individu déploie tout au long de son existence (Dubar, 
1991, 1992 ; Dubar et Demazière, 1997 ; Dubar et Tripier, 1998 ; Dubar, 2000). Cette identité 
constitue le fondement de toute action, et comme le précise Goffman : 
 « Il est difficile de parler de l’ancrage de l’action dans le monde sans du même coup accréditer 
l’idée que nos actes sont en partie l’expression et le produit d’un soi qui se substitue derrière 
chacun de ses rôles […]. Et, si chaque séquence d’activité, inscrite dans son environnement, porte 
la marque de ce qui l’a produit, n’est-on pas fondé à dire que chaque énoncé, chaque acte 
physique dans une situation donnée plonge ses racines dans une identité personnelle qui vient de 
temps à autre jeter un coup d’œil furtif derrière le rôle tenu ? C’est là une façon très ordinaire de 
cadrer notre perception d’autrui. » (Goffman, Les cadres de l’expérience, 1974) 

Proposition pour une grille d’analyse de la socialisation de « l’entrepreneur-
innovateur » 
 
Ces transactions (biographiques et relationnelles) qui permettent la construction identitaire 
s’élaborent en référence aux matrices de socialisation de l’individu. C’est pourquoi l’étude de la 
socialisation du CEI passe essentiellement par l’analyse des matrices de socialisation dans 
lesquelles elle se déploie : la famille, l’école, le monde du travail, les cercles relationnels personnels 
ou sociaux. C’est effectivement au travers de ce processus de socialisation que les identités 
sociales se construisent et se reconstruisent tout au long de la vie. Cela nous conduit à questionner 
l’influence des différentes expériences socialisatrices d’un individu qui ne pèsent pas toutes le 
même poids dans la constitution des structures de la personne. 
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- Instances de socialisation et construction identitaire - 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nous avons cherché, dans le cadre de cette étude, à 
isoler les effets de ces trois instances de socialisation : la famille, le système scolaire et le monde 
du travail. 
 
1ère  instance : La Famille 
 
Les parents transmettent un patrimoine implicite d’images, de croyances et de valeurs à leur 
enfant. Ils contribuent à construire sa vision du monde et son inscription dans celui-ci. 
Tous les CEI que nous avons rencontrés ont décrit leurs premières années, passées dans un 
univers familial rassurant et aimant, comme ayant été un élément particulièrement important de leur 
parcours. C’est cette enfance « stable » qui leur a donné confiance en eux. 
Ils ont, par ailleurs, un autre point commun intéressant : ils ont tous connu un changement 
« brutal » d’univers social vers leur dixième année (immigration, éloignement familial...).  
Ce changement est décrit comme « difficile » mais également comme étant une phase 
particulièrement intéressante de leur existence durant laquelle ils ont du s’adapter à des 
« mondes » différents. 
Dans les récits, les innovateurs parlent de leur parcours scolaire et de leur première insertion 
professionnelle. On retrouve, classiquement, le fait que les parcours suivis lors de la scolarisation 
puis de l’orientation professionnelle s’inscrivent dans la ligne définie implicitement ou explicitement 
par les parents. L’ajustement entre les aspirations familiales liées à la culture et à l’appartenance 
de classe et les désirs de l’interviewé sont majoritairement explicités lors des entretiens. Tous nos 
innovateurs, quels que soient les revenus dont disposait initialement leur famille, sont issus d’un 
milieu où la réussite se mesure plus à la culture, à l’excellence et au développement de 
l’intelligence et surtout pas à la seule réussite financière. Cette dernière étant même suspecte pour 
certains d’entre eux. De façon générale, on peut constater que les CEI se sont orientés vers une 
carrière académique à l’issue d’un processus de socialisation s’appuyant sur la valorisation par leur 
milieu familial (ou entourage proche) d’une image intellectuelle de la réussite. 
 
2ème  instance : Le Système scolaire 
 
Souvent considéré comme le principal outil de socialisation, le système scolaire a confirmé dans le 
cas des CEI le sens de la trajectoire « imprimée » par la socialisation familiale,  puisqu’il l’inscrit 
dans une « norme » de réussite scolaire, voire d’excellence. Celle-ci correspond à une forte 
aspiration à la reconnaissance sociale et culturelle. En effet, pour deux CEI, arrivés en France vers 
10 ans, l’accès à la culture, et à l’identité du pays d’accueil implique clairement l’excellence scolaire 
(formation scientifique, Polytechnique, Centrale, Thèse, enseignement dans les plus grandes 
écoles …). Pour le troisième, la recherche d’intégration n’est pas la réponse à une immigration 
dans un pays inconnu, mais correspond tout de même à la nécessité de comprendre les règles, 
valeurs et langage d’un milieu socioculturel différent, puisqu’il a intégré, grâce à une bourse, la 
pension d’un établissement scolaire de bon niveau. Se définissant lui-même comme étant un peu 
« plouc », « campagnard » et « lourd », l’intégration parmi ses camarades plus « normaux » a été 
difficile au démarrage. 
Il est intéressant de constater que ces « innovateurs » sont tous issus de milieux les ayants 
contraints à « chercher l’intégration » : qu’ils aient immigré en France, ou qu’ils aient dû faire des 
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efforts pour être reconnus comme « faisant partie des leurs » par leurs camarades… Tous ont 
ressenti assez fortement le sentiment d’être « exclus » d’un système parce qu’ils n’en maîtrisaient 
pas bien les règles, les normes et/ou la langue. Tous ont décrit leur volonté de rejoindre la 
« norme » au plus vite pour être actifs dans leur environnement et « pouvoir jouer un rôle. 
Ils ont exprimé de façon spontanée (au-delà même d’une intégration depuis longtemps résolue) 
leur volonté d’être impliqués dans la société et de contribuer à son évolution. 
 
3ème  instance : Les « Mondes professionnels » : 
 
Le choix d’une carrière de chercheur s’inscrit dans cette aspiration à faire évoluer la société. Elle 
correspond également aux schèmes parentaux de réussite. Rien, à priori, ne prédisposent les CEI 
à s’engager dans la création d’une entreprise alors même qu’ils ont fini par atteindre la position la 
plus proche de leurs aspirations.  
Toutes les personnes rencontrées ont travaillé dans le milieu de la recherche environ dix ans et ont 
connu des satisfactions et évolutions notables ainsi que la reconnaissance de leurs travaux. Ils ont 
créé un certain nombre de liens dans ce milieu et semblent bien intégrés dans leur environnement 
professionnel. Par ailleurs, ils ne sont à priori ni déçus, ni las de la recherche au moment ou ils 
« basculent » vers la création d’entreprise innovante et ils bénéficient d’une image positive et d’un 
environnement relationnel qui leur est favorable.  
Il est cependant intéressant de préciser qu’ils évoluent au sein d’une organisation particulièrement 
favorable à la mobilité ainsi qu’au processus de valorisation de la recherche. D’autant plus 
fortement que le domaine de recherche de l’Institut auquel ils appartiennent est axé sur 
l’informatique et les technologies et donc très orienté vers le marché. En effet, l'ambition de cet 
Institut est d'être reconnu au plan mondial comme un institut de recherche agissant au cœur de la 
société de l'information.
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Modélisation de la socialisation du CEI 
Nous avons souhaité mettre en lumière un « modèle » de socialisation des CEI afin de révéler les 
principaux éléments de construction identitaire de l’Innovateur et isoler certains d’entre eux. 
 

Transaction 
Biographique
Transaction 

Biographique

Transaction 
Relationnelle
Transaction 

Relationnelle

Création Entreprise 
innovante

Reconnaissance 

des parties 

prenantes

Reconnaissance 
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Concurrence, 
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recherche 
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recherche 

d’excellence
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actualisables

Dispositions

actualisables
Compétences 

techniques

Compétences 
techniques

Dissonances -
Contexte 

professionnel / 
« vie-mort »

Dissonances -
Contexte 

professionnel / 
« vie-mort »

Réalisations / 
Actions

Réalisations / 
Actions

«Passage à l’acte d’Innover»

Eléments de Socialisation de l ’Innovateur

Réseau de 
« pairs »

Réseau de 
« pairs »

Eléments de l ’Ecosyst ème organisationnel et 
institutionnel

Eléments li és à l’individu
Focus de l ’Etude exploratoire V1 = 
L’Individu

 
 
De façon générale il est utile de préciser que l’issue de chacune des transactions, biographique et 
relationnelle, dépend de l’autre. En effet, la légitimité socioprofessionnelle du CEI dépend de la 
façon dont il « met en scène » (Goffman) ses héritages, ses ressources et ses compétences. Et en 
même temps, la concrétisation de sa carrière d’innovateur dépend en partie du jugement favorable 
et de la reconnaissance des partenaires et de l’environnement socioprofessionnel, ainsi que de la 
légitimisation identitaire, symbolique et économique qu’ils lui accordent… ! 
 
Les compétences techniques correspondent à l’ensemble des compétences acquises par les CEI 
dans leur domaine de recherche, tout au long de leur parcours scolaire et professionnel. Il s’agit de 
connaissances théoriques et de compétences opérationnelles dans les STIC qui sont très souvent 
acquises au sein d’un ou plusieurs laboratoire(s) de l’organisation à laquelle ils appartiennent (ou 
ont appartenu). 
 
Ces compétences reconnues leur permettent d’obtenir l’adhésion des « parties prenantes » dans 
la mise en œuvre de leur projet. Par ailleurs, l’environnement particulièrement favorable de 
l’institution d’appartenance constitue également un fort soutien pour le CEI. 
 
Les dispositions des CEI correspondent à une combinaison de caractéristiques, développées au 
fil des expériences, qui leur permettent de mettre en œuvre une réponse adaptée aux situations 



 116 

rencontrées. Nous avons par exemple repéré dans les entretiens un certain nombre de dispositions 
propres aux CEI : 
 
- confiance en soi et en son potentiel (croire en sa capacité de réussir ce que l'on entreprend).  
- grande puissance de travail, endurance.  
- aller au bout de ce que l'on entreprend, ténacité et persévérance 
- rester focalisé  sur la réussite malgré les difficultés, esprit de compétition 
- supporter un niveau de stress élevé et percevoir le stress comme un stimulant incitatif pour 
l’action 
-être capable de se représenter les situations, d'identifier les éléments importants et leurs 
interrelations. Etre capable de considérer plusieurs alternatives, trouver des solutions de 
remplacement. 
- intuition,  adopter une vision personnelle des choses.  
- avoir « du flair », détecter les opportunités 
- être capable de poser un « jugement » global sur une situation et d’avoir une vision claire des 
objectifs 
- être capable de s'ajuster dans un environnement diversifié (compétences multiples) et être à 
même de faire appel à des champs de connaissance différents 
- développer un réseau 
- aptitudes au leadership, à entraîner les autres  
- être capable de planifier, organiser, mobiliser, contrôler et décider. 
- aptitudes au management et à la coordination. 
 
Le repérage de cet ensemble de dispositions permet de mieux connaître le CEI et offre une 
explication du passage à l’acte de la création d’entreprise. En effet, les CEI –même s’ils ne sont 
pas toujours conscients  de ces dispositions- peuvent s’appuyer sur celles-ci pour fiabiliser leur 
projet. 
 
Le positionnement par rapport au réseau de « pairs » et la sensibilité des CEI à la concurrence et 
à l’émulation explique également en partie le passage à l’acte d’innover car il inscrit celui-ci dans la 
réalisation de soi de l’acteur.  
 
Par ailleurs, ce réseau constitue souvent un pool de ressources pour le développement du projet. 
Enfin le CEI s’appuie sur un système de sensemaking (que nous avons explicité sous la forme 
d’un schème de synthèse - Cf. § suivant) pour confirmer l’impulsion vers la création d’entreprise 
innovante.  
 
Celui-ci peut être présenté de manière simplifiée, en mettant en avant deux pôles de signification 
majeurs : 
 
- la dissonance permanente du CEI qui cherche à tout prix à ne pas « laisser mourir » une « idée » 
 
- l’engagement fort dans l’action (« vitalité ») qui s’explique par le fait de devoir « justifier » son 
appartenance « au  monde » et défendre ses valeurs (et également par le fait que, les vécus 
antérieurs de réussite encouragent -un peu comme une boucle de rétroaction-  ce passage à 
l'action). 
 
Nous avons pu constater que la phase de création d’entreprise par le CEI se révèle être 
particulièrement propice à l’analyse des processus psychosociaux de construction et de 
transformation de l’identité.  
En effet, durant cette période de transition, l’acteur est en quelque sorte « mis en demeure » de 
redéfinir ses liens d’appartenance et de revisiter son parcours existentiel en fonction de projets qui, 
à la fois, le prolongent et le contredisent.  
 
Il est ainsi contraint de trouver un positionnement face aux divergences de ses engagements de vie 
(actuels, passés ou en projet) et doit absolument donner un sens à son action pour échapper aux 
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tensions contradictoires. Cela apparaît assez clairement dans le schème de synthèse élaboré à 
partir des trois entretiens réalisés avec les CEI « cœur de cible ». 
 
 
 

Présentation du schème de synthèse issus des entretiens avec les CEI 
 
 
Les transformations identitaires décrites par les CEI traduisent l’exigence du sujet de se situer entre 
des engagements (personnels, sociaux, professionnels, familiaux…) dont la compatibilité n’est pas 
évidente.  Ces transformations dépendent fortement des significations et des valeurs que l’acteur 
attribue à chacun de ces engagements. Elles dépendent également des représentations de soi qu’il 
cherche à faire prévaloir dans les milieux de sa socialisation. 
 
Nous nous sommes appuyés pour construire ce schème de synthèse sur une démarche itérative 
d’analyse structurale des récits « bricolées » (au sens de Becker, 2002) à partir de l’approche 
biographique de C. Dubar qui postule que le « tissu narratif » recueilli permet de saisir les principes 
organisateurs sous-jacents de l'itinéraire biographique des CEI par l'intermédiaire de leur sens pour 
les acteurs.   
Cette démarche postule également que l’acteur est  « porteur de structures » et que l’on  peut donc 
proposer une analyse structurale des significations et valeurs qui constituent son identité 
professionnelle sous la forme d’un schème de synthèse 



 



Explication du schème de synthèse : 
 
Les significations (sensemaking) et valeurs du CEI représentées de façon disjonctive sur ce 
schème illustrent parfaitement le fait que l’acteur est tiraillé entre des « pôles de signification » 
contraires. 
L’analyse de l'histoire de vie des CEI dans ses aspects socio-symboliques (famille, éducation, 
expériences vécues, etc.) permet de repérer l'influence des multiples répertoires de schèmes 
d'action incorporés et intériorisés par l’acteur au cours de ses expériences sociales.  
Cela permet également de définir des catégories de sens qui apportent une meilleure 
connaissance de l’innovateur. La construction du schème de synthèse met ainsi en lumière un 
certain nombre d’items-noyaux qui éclairent les conditions du passage à l’acte d’innover dans le 
contexte particulier de valorisation d’un Institut de recherche. 
Ainsi la production de la typologie inductive a mis en avant un certain nombre d’éléments 
caractéristiques des CEI. Par exemple, elle a permis d’identifier systématiquement chez tous les 
CEI l’existence d’une « rupture » familiale et culturelle précoce qui conduit les CEI à se 
considérer comme n’étant pas comme les autres et qui les poussent à chercher à s’intégrer via 
un parcours académique qu’ils décrivent comme « classique » (en réalité il s’agit d’un parcours 
d’excellence !). 
 

 « …j'ai eu toute l'enfance dans mon pays d’origine …très choyée, une famille chaleureuse, … 
qui m'a donné une certaine force pour la suite… J'avais cette force-là… / et puis après… En 
France j'étais un peu sans filet … dans la nature … tout seul avec ma sœur un peu plus âgée…  
mais ça s'est bien passé… » 
  

 « je venais d’un univers à des années lumière… j’étais très « plouc »… un peu caricatural… 
chez moi c’était la campagne… je ne savais pas trop comment me poser… / … Mais je 
travaillais bien… » 
 

 « C’est vrai, il y a eu un avant/après… la vie en Asie c’est très différent…ce ne sont pas les 
mêmes repères… ». 
 

  «  … c’est moi qui ai rempli le dossier d’inscription pour faire  la 6éme  dans une école à 
Paris… j’étais en Afrique à ce moment là… ».   « …  je suis venu habiter en France seul sans 
mes parents… il y avait des gens qui m’ont aidés… ». « …un an après j’ai aussi rempli tout seul  
le dossier pour Henri IV… »  
 
Le regroupement des items a également mis en avant l’importance pour le CEI d’inscrire sa 
démarche dans une dimension d’UTILITE qui motive la « diffusion » des résultats de la 
recherche vers la société.  
 

 «…  être utile : c'est super important … je ne sais pas à quel point c'est pas narcissique cette 
envie d'être utile… je me pose cette question  aujourd'hui que …Enfin,  je me dis ça parce que… 
au final on peut être humble… et se dire voilà j'ai ma vie…je ne suis pas forcément utile ! 
Mais…par exemple, je suis cadre dans le multimédia… …et cela suffit bien.  Cette idée d'être 
utile je pense que c'est un élément… très sincèrement…  pour vouloir laisser une trace … de 
vouloir être altruiste aussi…  sans doute… !   mais aussi … malheureusement… un certain 
narcissisme…  parce que être utile ça veut dire que je vais être connu comme tel … Encore une 
fois… j'ai jamais, vous l'avez compris… j'ai jamais été… enfin  couru derrière la reconnaissance 
de je sais pas quoi … les récompenses,  les médias ou que sais-je … Mais juste… par contre 
être aimé par les proches… mes collaborateurs… ou d’autres qui comptent… » 
 

 «  être appréciés c'est tout à fait… pour moi… capital… absolument capital… » 
  

 « ça compte pour moi d'être apprécié … alors dans la vie économique ça s'appelle … être 
utile … peut-être » 
    « en tout cas avoir l'impression qu'on compte…» 
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 « C’est important de me dire que mes petites équations développées dans un coin… 

vaguement… à l'Institut … ici (dans l’entreprise)  avec mon équipe … allaient un jour devenir 
utiles…impacter… laisser une trace j’ai envie de dire…  j'ai toujours eu par mon background 
peut être un peu intellectuel, cette ambition modestement personnelle… cette idée aussi que la 
vie est courte … que le temps passe … qu'on meurt. … …. Je ne suis pas croyant donc je 
pense que juste… il n’y a rien après, c'est le néant et donc… Ce qui comptait pour moi 
finalement dans cette entreprise …  dans tous les sens du terme, … Avec aussi le sens  de 
s’engager dans  L’ACTION…. Bref, dans cette entreprise …c’est … c'était la trace que je 
pouvais laisser…  beaucoup plus que l'argent. » 
 
Cette forte motivation s’inscrit, un peu « par hasard »,  dans un projet concret de mise en 
œuvre, parce que le CEI se trouve tout à coup –sans qu’il le veuille vraiment- au centre d’un 
ensemble relationnel qui le désigne comme légitime pour porter le projet. Il y a alors nécessité 
de créer une entreprise et de la diriger, même si cela ne correspond pas tout à fait à son « projet 
de vie ». 
Cette situation de « réussite » l’inscrit dans un univers de reconnaissance qui ne lui parle pas 
vraiment même s’il est gratifiant (Reconnaissance par le milieu) et surtout finit par le frustrer, 
voire l’insécuriser par son coté trop ROND (trop généraliste). 
 

  « On m’a nommé innovateur dans les classements mondiaux cette année là… …. …. C'était  
super bizarre… j'ai trouvé ça un peu… comme  une imposture… j'ai pas du tout un ego autour 
de ça… en fait,  je me suis dit que c'était peut-être parce que j'étais un ancien du MIT » 
 

  « …cette  impression d'avoir été expert dans quelque chose de pointu … d'avoir eu  une 
espèce de performance forte autour de quelque chose de pointu et d'avoir perdu un petit peu 
cette expertise au profit d'une connaissance plus générale …un peu …ronde.. Je me souviens 
… C’est un peu comme à la sortie du bac…  On connaît plein de trucs … bon c'est un peu rond 
tout ça et après… on enchaine …  expertise intelligence artificielle traitement du signal… etc… 
ça devient passionnant… ». 
 

 « Parce que en sortant de polytechnique on a l’impression de rien connaître… je me suis 
ennuyé là-bas… » 
 
     «  Maintenant de nouveau je suis un peu rond et parfois on se sent un peu bizarre sur cet 
aspect là des choses… » 
 

 « …c'est du zapping il n'y a pas de profondeur… »  
 

 « …on perd son temps… » 
« Les gens me disent… on a l'impression que… te connaissant … connaissant ton CV… on 
peut penser que ce n'est que des angles droits dans ton cas… et on se rend compte qu'il y a 
beaucoup de rondeurs aussi … quand on te connaît un peu mieux… »  
 

 « Ce n’est pas moi… je me suis un peu perdu là- dedans » 
 

 « … mais maintenant je sais que … que cette rondeur là … enfin que c'est utile à d'autres 
échelles … » 
 
Par ailleurs, le statut d’Entrepreneur ne correspond pas réellement à leurs aspirations même si 
cela leur permet de s’inscrire dans un mouvement de REALISATION et d’ACTION qui leur 
convient particulièrement. 
 

 « Je saurais remonter une entreprise…  c’est sûr,  je pourrais le faire dés  maintenant…  en 
investissant juste ce qu'il faut, ça marchera très bien… C'est une idée qui me tente parfois et en 
même temps … non ! vraiment.» 
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 « Parfois me dire que oui c’est facile finalement… je peux continuer.  Si je continue  dans la 

société …je continue avec «  mon bébé » … que j’ai crée, que  je connais bien … Mais … » 
 

 « Bon là je suis à 200% … mais si cela ne marche pas je vais peut être monter un restaurant 
ou enseigner ! … » // « En fait cela n’a pas trop d’importance… je ne suis pas matérialiste… ce 
qui compte… c’est… … Enfin c’est  intéressant de travailler avec une équipe… de faire attention 
à ce qu’ils soient bien… qu’on fasse quelque chose de bien… c’est moi qui suis responsable de 
ça… alors…  Manager ? , Chercheur ?  Ingénieur … ? ou  c’est peut-être Entrepreneur … ? 
Franchement … !    » 
 

 « Est-ce que Je suis un entrepreneur ?... je ne sais pas trop si on peut dire ça…  parce que 
… c’est un jeu… enfin, je saurai le refaire … je pense…  je pourrais le refaire… et je trouverais 
même que c'est plutôt  excitant de le refaire à l'occasion… ce serait probablement différent, c’est 
sûr … mais j'ai tellement appris que oui…  je sais le refaire … Mais… Je ne suis pas sûr d’en 
avoir envie ! Je réfléchis… Non ! je ne crois pas que cela soit moi…». 
 
De même, le statut de chercheur qu’ils ont quitté ne leur correspond pas tout à fait non plus  
même s’ils ont construit durant plusieurs années leur carrière dans ce sens.  
Par ailleurs, ils s’intéressent à plusieurs domaines : musique, art, littérature, philosophie ou 
même spiritualité… ; et ne souhaitent plus s’enfermer dans une seule chose. Ils n’hésitent pas à 
« creuser » ces nouveaux domaines avec assiduité et s’organisent même (pour deux d’entre 
eux) des « programmes de lecture » pour construire sérieusement leur progression. Certains 
vont jusqu’à investir en réalisant des acquisitions de tableaux ou d’objets d’art. De même, ils ont 
tous réellement cherché à comprendre ce qu’était le management, l’économie, le marketing, la 
finance … domaines qu’ils ne connaissaient pas du tout avant de se lancer dans la création 
d’entreprise. 
 

 « et puis j’ai appris … des trucs nouveaux… je connaissais rien … C'était un mystère la 
bourse et tout ça…  je comprenais rien… Un casse-tête … et au final apprendre cette  vie 
économique dans laquelle on vit ça m'a beaucoup intéressé… » 
  

 « …  plutôt que de dire je ne comprends pas…  je vis en marge et je méprise…  c'est 
justement cette attitude un peu post-adolescente que je trouve aujourd'hui méprisable : je ne 
comprends pas je méprise…  je m’isole, je vis en ermite… dans mon monde scientifique parfait ! 
… Non… Je veux comprendre… Moi  je vis dans ce monde-là…  au XXIe siècle…  donc j'étais 
content de le faire … quitte à… quitte … à éprouver mes repères… ». 
 
 L’isolement, le caractère obsessionnel de la recherche n’est pas en adéquation avec leurs 
aspirations plus « spirituelles », qui les conduisent à une plus grande ouverture.  
Le management, qu’ils découvrent souvent avec la création d’entreprise, est justement une 
activité qui leur permet d’exprimer une « dimension plus humaniste » en accord avec leurs 
aspirations. 
 

 « …je ne pouvais pas supporter d'être comme certains …// d'être dédaigneux et de traiter les 
gens comme des objets… ça ce n’était pas mon éthique donc j’ai fait de la pédagogie … j’ai 
expliqué… » 
 

 « J’ai découvert que je suis plutôt un bon manager et que peut-être … enfin, que je ferai 
toujours … quelque part du management … » 
 

 « … je suis persuadé que certaines de mes qualités dont je ne me rendais pas vraiment 
compte en tant que chercheur… j'ai pu les mettre en valeur … en tout cas les exploiter … dans 
le cadre de l'entreprise. Je m'en suis rendu compte plus tard. J'ai jamais su que j'étais un bon 
négociateur … en fait il se trouve que je suis un très bon  négociateur. J’ai jamais su que j'étais 
un bon manager…  je suis plutôt pas mal … du style main de fer dans un gant de velours … en 
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fait en voyant vivre les gens je me suis rendu compte à quel point moi j’avais une capacité… 
finalement… à être apprécié tout en faisant passer le message…  ce qui était souvent très 
compliqué pour les autres. » 
 
Enfin, de façon générale, l’essentiel de leur système est axé sur la nécessité de « faire vivre » 
les projets et de s’inscrire en permanence dans l’action. Cette polarisation extrême sur la VIE, 
sur « l’action qui éloigne la mort » est ressortie très fortement au travers de tous les entretiens 
avec les CEI.  
 
  « …J’aurais cru qu'il aurait dit quelque chose de musclé ou  ce qu'il veut … mais qu'il ne me 
dise pas lâche tout … il n'y a pas de solution…  il faut mourir ! … je trouvais ça lamentable ! Ca 
a été un déclic... » 
 

 « … la vie est  ponctuée par des petites ou des grandes morts… » 
 

 « Si j’avais lâché… on serait mort plein de fois… ce n’était pas possible ! » 
 

 « Ca m’intéresse d’accoucher le projet… mais après si c’est OK, …. qu’il est vivant … alors… 
on n’a plus besoin de moi…. // … je ne me vois pas continuer longtemps…. » 
De même l’importance de faire quelque chose de POINTU qui apporte une synthèse utile est 
une motivation particulièrement importante pour eux. 
 
Par ailleurs, même si rétrospectivement ils peuvent qualifier leur démarche de « folie » au 
regard des difficultés rencontrées, ils insistent sur le fait qu’ils ne sont pas particulièrement 
intéressés ou attirés par le risque. 
On constate du reste à la « lecture » des phases de leur parcours -antérieures à la création 
d’entreprise innovante- qu’il n’y a effectivement pas spécialement d’attirance pour le risque chez 
eux : pas de pratiques sportives ou attitudes risquées, pas de valorisation particulière de la prise 
de risque dans leur propos, pas de ruptures brutales de parcours jusque là.  
En revanche, il existe incontestablement chez chacun d’entre eux, une forte volonté de 
repousser les limites, ce qui a pour effet de les conduire vers des situations potentiellement  plus 
risquées.  
On peut supposer en écoutant ces innovateurs, qu’il n’y a pas, de leur part, de jeu volontaire 
avec le risque, mais qu’ils ont la faculté d’agir dans des situations que l’on peut qualifier –suivant 
en cela Michel Berry- d’extrêmes.  
Cette faible, voire inexistante, acceptation de la limite est plus « interprétable » en termes de 
capacité ou de sens de l’effort plutôt qu’en terme de gout pour le risque. On rejoint en cela 
l’analogie faite par Schumpeter avec le sportif et son gout pour la performance qui peut conduire 
à un certain dépassement de soi.  
 
Par ailleurs, en lien avec le constat précédent, nous avons systématiquement relevé dans les 
propos de ces innovateurs une forte récurrence de la thématique vie/mort. Ce thème 
s’exprimant systématiquement sous une même forme quel que soit l’interlocuteur. On peut 
résumer celle-ci à une sorte de nécessité symbolique de repousser la mort : il faut que leur 
« idée » continue de vivre. Ils ne peuvent pas envisager de la laisser mourir et c’est pourquoi la 
démarche d’innovation (le passage vers le marché) est une nécessité. Ils n’ont pas le choix. 
 
Synthèse : Principales unités de sens et disjonctions du discours des CEI : 
 
 ACTUEL / TRANSITION PASSE 
Statut « Innovateur » Entrepreneur Chercheur 

Mode  Synthèse Pointue Rond   Carré 
VIE MORT Unité de sens 
Utile « perdre son temps » « tourner en rond » 
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La reconversion professionnelle et la question de l’Identité de 
l’Entrepreneur-innovateur 
 
La reconversion engagée par les chercheur-entrepreneurs rencontrés dans le cadre de cette 
étude n’est pas uniquement un changement d’orientation professionnelle. Elle correspond à une 
véritable bifurcation biographique. Il s’agit pour eux d’abandonner un « métier » auquel ils se 
sont préparés durant de nombreuses années (études scolaires brillantes, Thèse), au moment 
même où leur carrière de chercheur prend réellement de l’ampleur (moyenne d’âge de la 
population : 38 ans). Cette bifurcation est donc une véritable rupture de trajectoire et pas une 
simple transition professionnelle. Elle a, de ce fait, de réelles retombées -parfois mêmes 
négatives-  sur la vie personnelle de nos innovateurs, et peut se lire à partir du modèle de la 
crise tel qu’il est définit par M. Grossetti (2003), c’est-à-dire comme : 
 
 «…  un modèle caractérisé par une imprévisibilité radicale. Rien n’aurait laissé penser que telle 
personne puisse modifier ainsi son parcours avant cet épisode-là. Les bifurcations n’étaient en 
rien programmées avant la combinaison précise des facteurs contingents qui les ont rendues 
possibles. »  
 
Il y a crise notamment parce que le processus d’innovation commence par la perte progressive 
d’une identité première, impliquant le renoncement à une forme identitaire protectrice, qui 
résulte de la socialisation primaire. Cette perte semble ne pas être perçue immédiatement par le 
CEI qui est immergé dans son projet et manque de recul. De ce fait, il est même arrivé que 
certains de nos interviewés, récemment lancés dans leur processus d’innovation, en prennent 
conscience au cours de l’entretien. 
Cette perte qui devrait être compensée, plus ou moins facilement, par la construction d’une 
nouvelle identité à partir des expériences de socialisation récente, ne l’est pas, du fait de la 
difficile identification à la figure de l’innovateur. Tous nos interlocuteurs ont, en effet, exprimé 
qu’ils ne se sentaient pas particulièrement innovateurs et qu’ils ne se reconnaissaient pas dans 
ce terme. Ils l’ont généralement accepté en début d’entretien pour « faire plaisir » à l’enquêteur 
et tous ont été surpris d’être « sélectionnés » comme innovateurs pour cette étude. 
Ce premier « doute » quasi unanime met en lumière la difficulté de se voir tel que l’on est 
(WEICK),  mais insiste surtout sur l’ambigüité du statut d’innovateur, qui n’est pas spontanément 
investi par les individus.  
Difficile alors d’identifier une grille de lecture satisfaisante pour « approcher » cet acteur !  
Reste la possibilité de les inscrire dans une « forme identitaire » de créateur d’entreprise en 
mobilisant la figure de l’entrepreneur schumpetérien, ce qui nous permettrait sans doute 
d’utiliser des grilles d’analyse plus précises élaborées dans le cadre des nombreux travaux sur 
l’entreprenariat.  
D’autant que le statut d’entrepreneur offre, par ailleurs, une possible rétribution symbolique liée 
à la reconnaissance sociale (d’autant plus importante qu’elle est parfois relayée et valorisée par 
la presse économique) qui pourrait expliquer le passage à l’acte des CEI. 
Mais nous avons constaté que cette « forme identitaire » n’était pas forcement non plus en 
accord avec la réalité de nos interlocuteurs… En effet, même lorsque l’acteur a été reconnu 
publiquement comme entrepreneur, nous n’avons pas constaté de revendication ni d’affirmation 
du statut d’entrepreneur de sa part. 
Celui-ci apparaît plutôt, au fil des entretiens, comme un «opportuniste-focalisé ». Il n’est pas 
entrepreneur dans le projet mais plutôt entrepreneur pour le projet. La structure créée constitue, 
à un moment donné, un agencement particulier qui lui permet d’assouvir certaines aspirations. 
Une fois celles-ci réalisées, il n’aspire plus qu’à une seule chose : quitter la structure pour 
découvrir d’autres « mondes »… Il attend en quelque sorte le « signe » du départ.  
 
Bien souvent les acteurs rencontrés, parlent de la revente de l’entreprise comme d’une chose 
inéluctable à plus ou moins court terme. Ils n’ont pas de vision entrepreneuriale forte et ne 
souhaitent pas forcément accompagner le développement de l’entreprise même s’ils sont plutôt 
contents de ce qu’ils ont appris jusque là. Contrairement à ce que laissent clairement percevoir 
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certaines études sur l’entrepreneuriat (Fayol (1997), Saporta (2000)) qui montrent que 
l’entrepreneur s’investit affectivement et personnellement dans son entreprise, souhaitant laisser 
un patrimoine « matériel » derrière lui, les CEI sont plutôt axés sur l’idée de laisser une trace de 
leur passage via une « invention » qui change la vie des gens… qui « rende service ». Ce qui 
fait sens pour eux, c’est plus l’idée de « servir » la réalisation de leur idée que de « construire 
leur réussite » ou de bâtir et transmettre un empire. 
 
On constate donc que pour l’ensemble des CEI le « passage à l’acte » d’innover ne correspond 
pas à une situation réellement anticipée. En effet, si l’on en croit les personnes interviewées, il 
n’y avait pas de volonté réelle de leur part de quitter une carrière de chercheur prometteuse 
pour laquelle ils avaient beaucoup investit. Leur réorientation professionnelle vers le processus 
d’innovation et de création d’entreprise constitue plutôt un « hasard » ou une « conjonction 
favorable » d’événements, laissant penser qu’il s’agissait de la voie la plus « logique » pour 
poursuivre l’action dans laquelle ils étaient engagés.  
En définitive, il semble que le chercheur qui crée son entreprise le fasse plus par « obligation » 
ou par « nécessité » que par goût des affaires.  
Néanmoins, il est évident qu’il s’investit très fortement dans cette création et qu’il finit par 
chercher à se réaliser à travers son projet. Il apprend énormément dans des domaines très 
éloignés des compétences qu’il a initialement développées dans son parcours scolaire et 
professionnel et active ou réactive des dispositions qu’il ne se connaissait pas. 
 
Par ailleurs, nous avons constaté avec les CEI engagés dans le projet d’entreprise depuis plus 
de quatre ans, que celui-ci leur apparaît plus comme une étape temporaire, qui serait 
nécessaire à la progression de leurs travaux que comme une fin en soi. Cette période n’est pas 
non plus considérée comme étant la plus agréable de leur carrière et ils n’envisagent pas de 
continuer à « gérer » une affaire qui marche même s’ils ont réellement apprécié leur expérience  
de gestionnaire (connaissance du marché, composition des équipes, affectation des ressources, 
leadership…). Ils l’ont même parfois déjà revendue au meilleur prix une fois la période difficile 
passée (et la survie assurée !). 
 
Leurs propos traduisent également une forte demande de reconnaissance sociale. Il est 
pourtant probable, en définitive, que cette quête de reconnaissance n’aboutisse pas du fait de 
leur statut mal identifié : ils ne sont plus chercheurs, pas entrepreneurs et pas innovateurs 
puisqu’il ne s’agit pas d’un statut mais d’un « processus ».  
 
En synthèse, on peut dire que l’innovation et la création d’entreprise sont une manière 
spécifique pour les CEI de marquer leur singularité en prenant une part active à leur propre 
destinée. Ils se positionnent au sein de la structure sociale par l’impulsion d’une organisation 
entrepreneuriale qui permet à leur « création » d’occuper une place et de laisser une « trace ». 
En effet, si eux-mêmes ne se reconnaissent pas dans l’image d’innovateur et considèrent même 
cette « réussite » que leur renvoie le « collectif » (prix de l’innovation, articles dans la presse 
économique, célébration …)  comme une imposture, ils considèrent néanmoins que leur 
innovation, quant à elle, est légitime et utile, et qu’elle doit s’inscrire dans le collectif. 
 
Les résultats de cette étude confirment le fait qu’en réalité le statut d’innovateur n’existe pas et 
qu’il s’agit plutôt d’une « fonction ». Si le rôle de « chef d’entreprise », de CEO, d’Ingénieur ou 
de Chercheur correspond bien à un statut et à une position sociale clairement identifiée, celui 
d’innovateur renvoie (au mieux) à la fonction d’innover, qui peut ou non être mise en œuvre, 
mais à laquelle les individus ne se réfèrent pas pour se positionner.  
Lorsqu’en fin d’interview la question était posée de savoir comment ils se définissaient 
aujourd’hui : Chercheur, Entrepreneur, Innovateur, ou même Ingénieur, CEO ou Consultant 
(selon leur activité principale du moment), les réponses n’étaient pas très claires.  
Par ailleurs, ce constat de « flottement identitaire » entre l’ancien statut de chercheur, celui non 
assumé d’innovateur et celui ambigü d’entrepreneur, nous semble intéressant à interroger. 
S’agirait-il d’une phase de « latence » particulière qui correspondrait à un « no man’s land » du 
sens de leur action, dans laquelle -contrairement à ce que l’on peut observer dans le cadre des 
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récits de reconversion professionnelle habituel- l’acteur est « à l’aise » et non dans un état de 
« crise inconfortable le poussant au changement » ?  
 
Le discours des CEI laisse entendre qu’ils ont basculé dans l’innovation et la création 
d’entreprise « par hasard », « un peu malgré eux », comme s’ils avaient été désignés pour 
« accomplir une mission » et qu’il leur fallait ensuite trouver le sens de leur action afin de se 
définir une nouvelle identité, et donner une nouvelle orientation à leur parcours. Du reste, 
l’image qu’ils ont de leur avenir n’est pas réellement claire même s’ils n’ont aucun doute sur le 
fait qu’il n’est pas question pour eux de revenir dans leur laboratoire d’origine une fois 
l’expérience terminée.  
Pour l’un d’entre eux cependant, l’issue apparaissait néanmoins de façon plus claire, puisqu’il 
était à nouveau engagé, au moment de l’interview, dans la création d’une nouvelle entreprise 
innovante en association cette fois avec un chercheur encore en poste. Son idée étant de 
s’investir une nouvelle fois, 4 à 5 ans maximum, pour diffuser l’innovation et rendre l’entreprise 
viable, puis de se désengager afin de s’orienter vers quelque chose de « complètement 
nouveau dans le domaine artistique cette fois plutôt que scientifique ». 
Pourtant, ce nouveau challenge entrepreneurial ne conduit toujours pas ce CEI à se définir 
comme un entrepreneur. La « définition de soi » qu’il propose est plutôt celle d’un 
« opportuniste » ! 
 
Il est intéressant également de noter que de son côté, l’innovation de départ, celle qui a conduit 
les innovateurs à quitter leur laboratoire, se modifiera également plusieurs fois pour s’adapter au  
« marché », via une structure organisationnelle qui elle-même sera souvent fortement influencée 
par l’innovateur (ainsi que par la rencontre avec les utilisateurs potentiels de l’innovation).  
On peut dire avec Le Masson, Hatchuel et  Weil  que l’innovation changera elle aussi plusieurs 
fois d’identité (Le Masson, Hatchuel et  Weil, Les échos 2006).  
Ces mutations parallèles entre l’identité des CEI et l’identité de « l’idée » de départ expliquent 
sans doute en partie l’importance du processus de sensemaking pour tenter de saisir et 
d’expliquer le passage à l’acte d’innover. En définitive, puisque la réalité est confuse et 
équivoque, les acteurs ont besoin des interactions pour réussir à stabiliser suffisamment leurs 
représentations afin de s’engager dans l’action. Ces interactions sont le support de l’identité de 
l’acteur puisque c’est à partir de l’échange avec les autres et de ce que ceux-ci lui renvoient, 
qu’il met à l’épreuve et fait évoluer son identité. Les interactions sont le support de l’élaboration 
du sens. 
Les CEI rencontrés, sont tous des créateurs de sens et par là même des créateurs de liens. 
C’est grâce à cette faculté essentielle que le processus d’innovation tient malgré les 
nombreuses difficultés rencontrées. Le lien entre les différents acteurs du processus continue 
d’exister au travers des interactions orchestrées par le CEI et c’est précisément grâce à ce lien 
que le sens ne s’effondre pas totalement et que l’acteur est encore capable d’agir de manière 
sensée. 
« Alors que l’individu est dans un flux expérientiel qui le dépasse, le processus de sensemaking 
consiste donc à en extraire des éléments et à les relier au sein d’une représentation qui en 
redonnant de l’ordre donne du sens. Le lien est bien ici l’outil de base de ce processus : sans 
lien pas d’ordre, mais le chaos, la folie ou l’incapacité à agir… », (Vidaillet B., 2003 – in Le sens 
de l’action, K.E. Weick : sociopsychologie de l’organisation). 
 
Le CEI se caractérise en définitive par sa capacité à agir et son engagement : 
 

 « … et c'est vrai … mon entêtement à aller au bout des histoires a énormément joué pour 
l'entreprise… » 
 

 « Il faut que j'aille jusqu'au bout de l'histoire.  J'aurais très mal vécu de faire les « choses à 
moitié   … »  
 

 « Je m’engage à fond… à 100%... » 
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 « Je suis toujours complètement dans ce que je fais… je me lance à fond… » 
 
En matière d’innovation on peut donc adopter sans hésitations le point de vue de Weick sur le 
fait que « le sens est à trouver dans le cours de l’action ». 
Ce mélange d’engagement, d’optimisme et d’action caractéristiques des CEI leur permet de 
générer une « prophétie autoréalisatrice » (Watzlawick) gage de leur succès. Comme le précise 
Weick : « L’organisant commence avec des moments d’engagements… ». 
Il leur permet d’amorcer le processus de sensemaking qui les aide à   
«  … découvrir ce qui se passe, ce qui a besoin d’être expliqué et ce qu’il convient de faire à 
l’étape suivante ! » (Weick, 1993). 
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Résumé 
 
Les trois quarts des jeunes diplômés de l’enseignement supérieur qui deviennent créateurs 
d’entreprise ont, dans leur famille proche, une chef d’entreprise ou un indépendant, libéral, ou 
commerçant. Plus une personne est éloignée du monde de l’entreprise, moins elle a de chances 
d’entreprendre et de réussir. 
 
En effet, la création d’entreprise est une expérience de déstructuration et de restructuration de 
sa propre identité. A moins d’avoir un proche sur l’exemple duquel s’appuyer matériellement et 
moralement, la perspective de ce profond changement a quelque chose de dissuasif. Tout 
change : rapport au temps et à l’espace, à l’argent, au risque, rapport à soi-même et à autrui. 
C’est une période de fragilité qui s’ouvre pour le créateur et son entourage, une période 
d’acquisition d’une nouvelle identité. 
 
Sous l’expression « esprit d’entreprise » se trouvent, en réalité, un ensemble de compétences 
professionnelles tacites, mais majeures, que le créateur partage d’ailleurs, au moins 
partiellement, avec d’autre métiers et qui, intégrées dans les objectifs de la formation initiale, 
devraient faciliter l’acquisition d’une identité professionnelle de créateur d’entreprise.  
 
Les créateurs d’entreprise issus de l’enseignement supérieur n’ont pas moins de difficultés que 
la moyenne des créateurs d’entreprise. Le niveau d’étude ne protège pas vis-à-vis du risque 
d’échec. Comme nous le verrons, les difficultés des premières années de la création 
d’entreprise tiennent soit : 

• à des problèmes financiers, 
• à des problèmes de marché 
• à des problèmes humains 
 

Ces problèmes humains tiennent dans la nécessité pour le créateur d’acquérir des capacités 
managériales  tout en marchant. L’observation empirique  montre qu’à moins de disposer déjà 
d’une connaissance pratique du monde de l’entreprise, celui-ci aura plus de difficultés, difficultés 
à se lancer d’abord, difficultés à réussir ensuite.  
 
C’est ce que montre un panel de l’INSEE (Institut Nationale de la Statistique et des Etudes 
Economiques) qui souligne que l’expérience est un facteur plus favorable à la réussite que la 
formation et que le fait d’être bien entouré ou conseillé est le deuxième facteur le plus 
favorable(1) 
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La création d’entreprise par des jeunes diplômés de l’enseignement supérieur représentait en 
1998 d’après une étude de l’INSEE et de l’Université de Nancy 1, 8% des 160 000  
entreprises créées cette année là. (2) Cette proportion a été plus tard estimée à 12% dans une 
étude de l’INSEE concernant l’année 2003, mais avec une définition plus large incluant des 
personnes de 30 à 34 ans. On peut donc considérer, compte tenu de l’augmentation du nombre 
des créations en France depuis 2004 (3), qu’il y a environ 20 à 25000 jeunes de moins de 34 
ans et diplômés de l’enseignement supérieur, dont 30 % de femmes, qui tentent chaque année 
une création d’entreprise, compte non tenu des professions libérales. 
 
 
Dans la création d’entreprise, l’environnement familial joue un rôle majeur. En fait, les trois-
quarts des jeunes diplômés de l’enseignement supérieur créateurs d’entreprise ont, dans leur 
entourage familial immédiat, un chef d’entreprise ou un travailleur indépendant. Ils sont 40% à 
avoir  un père, lui-même chef d’entreprise, profession libérale ou travailleur indépendant, ce qui 
est un peu plus que la moyenne des créateurs. 
 
« Parmi les créateurs d’entreprise en 1998, 67% déclarent avoir un chef d’entreprise ou une 
personne installée à son propre compte dans leur entourage familial. Cette proportion atteint 
75% parmi les jeunes diplômés créateurs.  
Chez ces derniers, l’esprit d’entreprise se transmet souvent de père en fils : près de 40% des 
jeunes diplômés créateurs ont un père qui développe lui-même une activité indépendante, à 
savoir commerçant et assimilé (pour 10% des créateurs), artisan, 9%), profession libérale (8%) 
et agriculteur exploitant (4%). 
Ces 5 catégories représentent 20% de la population masculine française âgée de 45 ans ou 
plus. 
Par ailleurs, 27% des jeunes créateurs ont un père occupant une profession intellectuelle 
supérieure […] » (4) 
 
 
Un jeune diplômé de l’enseignement supérieur a donc presque 3 fois plus de chance d’être un 
créateur d’entreprise s’il a un père chef d’entreprise, indépendant ou profession libérale, dans sa 
famille proche. En effet, à moins d’avoir une connaissance directe et peut être une pratique de 
l’entreprise, une création a toutes chances d’être perçue comme un saut dans l’inconnu. 
 
 
La question peut donc se poser ainsi : en l’absence d’une connaissance pratique de l’entreprise 
à partir du milieu familial ou du milieu proche, comment la formation initiale peut-elle apporter de 
façon optimale à ceux qui le souhaitent au moins l’équivalent de celle-ci ? 
 
 
Pour y répondre, nous avons fait appel à notre propre expérience de créateur d’entreprise, 
complétée par nos entretiens avec de jeunes artisans, pour formuler l’hypothèse suivante :  
les créateurs d’entreprise qui n’ont derrière eux qu’une expérience scolaire et universitaire, et 
autour d’eux, qu’une expérience professionnelle salariée sans autonomie ni expérience 
confirmée, disposent de repères, d’habitudes, d’une culture, de ressources, d’une façon de faire 
les choses et de les comprendre qui ne sont pas seulement éloignées de celles qu’ils vont 
devoir acquérir, mais qui sont en fait à bien des égards opposées.  Celles-ci exercent un effet 
dissuasif à tous les stades de la création d’entreprise.  
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Le créateur ne doit donc pas seulement apprendre ou comprendre, il doit aussi mettre de côté 
ses façons de faire, de s’exprimer et de penser, il doit se débarrasser de celles-ci  pour en 
construire de nouvelles et acquérir ce faisant une nouvelle identité professionnelle. Il doit, en 
fait, changer de paradigme.  S’ouvre pour lui une période de fragilité personnelle aux plans 
cognitif, physique, affectif et émotionnel, au moment même où il a besoin de toutes ses 
ressources pour réussir. 
 
 
La théorie du homard qu’on applique couramment aux adolescents s’applique aussi aux 
créateurs. Perdant la carapace d’un statut d’étudiant ou de salarié, ils se retrouvent sans 
protection le temps que pousse la nouvelle carapace. Or c’est précisément au cours de cette 
période qu’ils doivent s’exposer le plus. Résultat : stress, irritation, humeur cyclique, erreurs, 
soucis relationnels avec leur environnement.  
 
 
Le fait d’avoir bénéficié antérieurement et de pouvoir continuer à bénéficier de l’exemple et du 
soutien d’un proche permet, on s’en doute bien, d’entrer plus vite dans la perspective d’être le 
dirigeant de sa propre affaire, de savoir où l’on va, d’en comprendre et d’en accepter les 
implications, d’en attendre les bénéfices le temps qu’il faut, d’acquérir plus rapidement les bons 
réflexes, comme, probablement de profiter d’un soutien concret relativement constant. 
 
 
Ceci étant, le problème se pose aussi bien pour une personne devant acquérir une identité 
professionnelle de militaire, de médecin, de contrôleur des impôt ou de policier. La différence 
réside moins dans le fait d’avoir à acquérir une identité professionnelle nouvelle que dans la 
manière et le moment. Là où la plupart des formations professionnelles guident une progression 
dans l’acquisition d’un métier, le créateur, lui, est obligé de se « lâcher des deux mains » (5). 
Son apprentissage des bons réflexes et des bonnes pratiques ne se fait généralement que dans 
l’action. Dès lors, le risque d’erreur est plus élevé, tout comme le prix de l’erreur, qu’il assume 
généralement seul.  
 
  
Plus un grand nombre d’étudiants pourront acquérir au long de leur formation initiale, non pas 
spécifiquement un esprit d’entreprise mais un ensemble de compétences clés telles que : 
maîtrise du risque calculé, gestion de projet, initiative, gestion du stress, gestion du temps, 
tactique et stratégie, anticipation, performance, contrôle des situations de crise… plus il pourra y 
avoir de candidats à la création d’entreprise et plus ces compétences pourront être développées 
en amont dans la grande majorité des secteurs professionnels où sont également requis 
créativité, performance, initiative, fiabilité, sens de l’organisation, esprit d’équipe, etc. Plus le 
marché du travail requerra ouvertement ces compétences, plus la formation initiale pourra y 
investir. Le créateur d’entreprise n’est peut-être pas cet être à part avec un esprit à part. Un 
continuum est perceptible entre le salarié doté d’un minimum d’autonomie et le responsable de 
TPE ou de PME, avec toute une gamme de niveaux de responsabilité et d’autonomie. 
 
 
Les problèmes humains constituent 55% des difficultés des jeunes entreprises. Par problèmes 
humains, il convient d’entendre : difficultés personnelles liées à l’acquisition des compétences 
managériales. 
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Causes des difficultés économiques selon les 
directeurs d'associations Entreprendre 

 

                             source : réseau entreprendre (6) 
 
 
Ces difficultés nous semblent donc liées à la reconstruction d’une identité professionnelle dans 
des conditions difficiles où, alors que le créateur assume l’intégralité des risques de ses erreurs, 
il ne dispose pas encore de la pleine mesure des compétences nécessaires à la fois en termes 
de savoir être et de savoir–faire. 
 
 
Le concept d’identité fait ici référence aux travaux de Renaud SAINSAULIEU sur l’identité au 
travail (7) En ce sens, l’identité est une construction à la fois individuelle et sociale dont l’enjeu 
est la reconnaissance de soi, par soi-même et par autrui. Alors que pour les salariés, elle est le 
plus souvent intégrée dans les rapports de pouvoirs et les interrelations individuelles 
quotidiennes avec d’autres salariés et avec une hiérarchie, pour le créateur d’entreprise elle est 
intégrée dans ses rapports aux clients, aux fournisseurs et à ses proches. Elle trouve aussi une 
représentation concrète dans la mesure comptable de l’activité et débouche sur une 
identification plus ou moins distanciée à l’entreprise.  
 
 
Voyons maintenant les différents aspects et l’étendue de cette déconstruction/reconstruction. 
 
 
Nous avons regroupé en six thème, les différents aspects de l’identité du créateur d’entreprise : 
le rapport au temps, le rapport à l’espace, le rapport à l’argent, le rapport au risque, le rapport à 
soi-même et à autrui, le rapport au savoir. 
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LE TEMPS 
 
Nous distinguerons un temps long (trois à cinq ans) un temps moyen (un an), un temps court (la 
semaine ou le mois) et un temps immédiat (la journée). 
 
C’est d’entrée de jeu, avec la préparation d’un plan prévisionnel à trois ans, que le rapport au 
temps long va changer. Il ne sera plus une succession d’événements linéaires intuitivement 
assimilable à une marche. Il sera un projet porté entièrement sur les épaules du créateur. Les 
échéances et les bilans intermédiaires vont rythmer ce temps. Il n’est plus linéaire mais réflexif : 
ce que je veux atteindre dans trois ans détermine ce que je dois faire maintenant ; mes résultats 
présents modifient mes objectifs à trois ans. Le calendrier enregistrera donc deux sortes de 
dates ; 

- les dates imposées du calendrier civil et les dates limites imposées par l’administration 
(TVA, Déclarations sociales,…) qui, si elles conservent le caractère rassurant d’un 
rythme régulier prennent souvent en retour le caractère d’une rendez-vous assez peu 
agréable. 

- les dates dépendant du rythme d’activité et du prévisionnel de l’entreprise, Elles sont 
une première source de stress car il faut désormais faire coïncider la projection sur le 
temps long avec la réalité au jour le jour.  

 
Demain n’arrive plus. Demain se fabrique. Le futur de l’entreprise est construit par elle, dès 
aujourd’hui, ainsi que par la concurrence et par les partenaires. La maîtrise de demain est un 
exercice difficile, où l’on tâtonne au début le plus souvent à partir de plans prévisionnels 
hypothétiques. 
Les ventes d’après-demain ce sont les devis d’aujourd’hui et les actions commerciales d’hier. Il 
faut trouver à l’expérience le bon calage entre la prospection, le contact client, la production. 
C’est d’autant plus délicat que, sauf exception, les deux ou trois premières années, les clients 
qui prennent l’initiative de contacter le créateur sont rares.  
Et, dans ce contexte, les petits ratés entraînent des conséquences en cascade : une campagne 
commerciale a, par exemple, donné de mauvais résultats qui obligent alors à diminuer un 
maigre revenu ou à reporter un projet d’investissement. Il faut ensuite pallier à cela par une 
autre action en remplacement. Un devis sur lequel le créateur comptait ne débouche pas, il lui 
faut revoir le planning.  
Le temps long se construit avec d’importantes marges d’incertitude.  Porté jusqu’alors par un 
emploi du temps vécu comme un cadre stable, le créateur découvre un temps aléatoire, 
changeant et même capricieux. Pis encore, demain ne sera rien s’il n’a été préparé hier. Ce 
n’est que progressivement que le carnet de commande commencera à recevoir une part de 
contacts spontanés, ce qui libérera du temps pour d’autres choses. L’école, depuis la 
maternelle, et notre culture, nous décrivent le temps et le contexte social comme un donné 
préalable. Il faut maintenant oublier le temps subi  et inventer le temps construit.  
Or construire son temps est source d’une immense satisfaction. C’est aussi construire sa vie. 
C’est un peu comme piloter un voilier ou un avion. Mais il faut en avoir connu directement ou 
indirectement les aspects positifs pour vouloir et pouvoir en supporter les côtés négatifs, 
d’autant plus que ceux-ci sont plus fréquents au démarrage. 
 
Les seuls repères fixes sont ceux qui sont imposés sont : payer une prime d’assurance, 
s’occuper de la vignette, payer le téléphone… le créateur a appris à l’école que le présent est 
dépendant de l’histoire et du passé. Il découvre qu’il est, lui, dépendant de son agenda et donc 
du futur. Le temps immédiat est devenu un enchevêtrement d’urgences, d’échéances, de 
rendez-vous, d’improvisations qui cohabitent plus ou moins bien avec le temps prévisionnel 
long. Il en découle une permanente incertitude : le temps n’est plus une succession de 
moments, il est coexistence d’événements, flux éprouvant de rapides entrecoupés de périodes 
de calme plat … annonciatrices de nouveaux rapides. 
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Le temps immédiat et le temps court (la semaine, le mois) sont devenus élastiques. Fini le débit 
régulier des tâches organisées et répétitives au point d’être ennuyeuses. Il peut y avoir un jour 
un total cumulé de 16 heures de travail et demain, bizarrement, il n’aura plus rien de prévu.  Les 
coups d’accordéons sont fréquents. La montée en rythme de l’activité est rarement régulière. Le 
créateur doit apprendre à profiter des moments creux pour préparer la suite, ou pour rattraper 
un retard. Un coup de fil, tout change à nouveau : il rattrapera le retard demain ou plus tard.  
Le temps immédiat est un exercice continuel de contrôle des rendez-vous en fonction de la 
préparation qui est à faire antérieurement. Le temps immédiat ne s’écoule pas, il se jongle. 
Préparation d’un rendez-vous, préparation pratique d’un outillage, d’un dossier. Chaque moment 
est précédé d’une préparation et suivi d’un traitement spécifique, une préparation des tâches qui 
en découlent, une inscription à l’agenda, des consignes à (se) donner… 
Le temps court n’est plus une page blanche à remplir, c’est même plus qu’une course contre la 
montre, c’est une bataille à gagner. 
Le créateur finit par y arriver, mais il va devoir acquérir de bons réflexes ce qui prendra du 
temps. Lorsqu’il y est arrivé, il découvre un sentiment de liberté, un sentiment d’exister qu’il avait 
à peine imaginé. 
 
Le temps salarié est un composé de deux temps distincts : un temps de travail alterne avec un 
temps de loisir. Un temps pour l’entreprise, un temps pour soi ; un temps d’astreinte, un temps 
de liberté. Le salarié construit son identité sur ces deux temps distincts (8) L’un le repose de 
l’autre. Comme pour le paysan traditionnel, le créateur ne dispose plus d’une liberté temporelle, 
mais d’une liberté spatiale, à ceci près qu’elle est beaucoup plus complexe. Le paysan est libre 
dans les limites de sa propriété. Le créateur est libre dans les limites de son entreprise. Il va 
devoir désapprendre à se reposer en dehors du travail et apprendre à se ressourcer en 
travaillant. Même le temps du sommeil n’est pas épargné par cette redistribution des cartes. La 
liberté qu’il gagne au travail est compensée par la perte de la liberté du temps de loisir. Le 
lancement d’une entreprise est une affaire tellement prenante que la plupart du temps la totalité 
des loisirs est sacrifiée. Puis, par la suite, le créateur va savoir se créer, s’inventer son propre 
rythme, ses propres créneaux, ses propres modes de loisir. Liberté, indépendance. 
Comme le paysan s’identifiant à sa terre, le créateur risque fort de s’identifier à son entreprise. 
Ou plutôt, l’entreprise va devenir son identité. L’impression d’avoir une « bête à nourrir » (9), 
l’impression d’être « bouffé » vient de cette révolution du temps.  
Les salariés peuvent y avoir été plus ou moins préparés. L’étude citée de l’INSEE a relevé que 
les agents de maîtrise réussissaient mieux, à niveau de qualification technique égale, que les 
ouvriers. Probablement parce qu’ils ont déjà acquis les premiers réflexes consistant à organiser 
le temps, les rapports de différentes tâches entre elles, l’agencement des choses pour qu’elles 
convergent vers un but et vers un moment. 
 
Comment gérer le temps ? Il y a des stages. Certes, mais déjà, le créateur d’entreprise n’a plus 
le temps. Cette question doit être traitée avant. 
 
L’ESPACE 
 
L’espace de la vie d’un étudiant ou d’un salarié, même s’il a des responsabilités est séparé en 
zones ayant chacune leur fonction. Il peut y avoir des exceptions à cela ; ce ne sont que des 
exceptions. La rue est faite pour se déplacer ou pour rencontrer autrui. La chambre appartient 
intégralement au domaine privé, etc. 
L’entreprise qui commence élimine ces distinctions. Même une voiture peut être un lieu de 
travail. Un coin de table devient un bureau provisoire. Ce qui peut se traduire par des 
comportements que la plupart des gens ne vont pas comprendre. « Il se laisse bouffer » ; « il est 
devenu l’esclave de son portable» ; « il ne pense qu’au travail ! ». Dans un grand nombre 
d’espaces publics ou privés, l’entreprise fait de son créateur, un asocial.  
 
Le créateur voit son espace se diviser en deux pôles : l’espace - atelier (ou bureau ou boutique) 
et l’espace – client : « Etre chez le client »  est un exercice délicat pour qui ne l’a pas pratiqué. 
Chez le client c’est comme sur un terrain de football ou comme sur un tatami : il faut gagner le 
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match. On ne rentre pas sur le tatami sans s’être préparé ni sans avoir appris certaines règles 
de politesse. L’espace client peut être l’espace de tous les dangers, pour peu que le créateur ait 
quelques soucis de trésorerie. Mais c’est aussi le lieu d’un apprentissage. Au fil des contacts, le 
créateur engrange quelques bonnes leçons qui le cadrent et quelques succès qui le motivent. 
C’est sans doute « chez le client » que se forge une part essentielle de la nouvelle identité du 
créateur avec un plaisir de savoir convaincre, de créer de la satisfaction, de créer quelque 
chose, de pouvoir changer les choses.  
 
Le créateur découvre au fil de ses contacts la manière dont ses clients le perçoivent, non en tant 
qu’individu concret mais en tant que représentant d’une catégorie particulière (les artisans, les 
décorateurs, les sous-traitants, les fournisseurs, etc.). 
Il faut un certain temps au créateur pour apprendre à ne pas se formaliser quant au regard du 
client sur le prestataire de service qu’il est. Le client a toujours raison ! Il va falloir inventer 
progressivement le verbe qui tranquillise, la tenue et l’allure qui font « pro » et génèrent la 
confiance, la formule qui ouvre, celle qui conclut. Pas facile quant on a en-tête sa trésorerie, 
l’état de son stock, l’indisponibilité passagère d’un collaborateur. Le créateur se découvre alors, 
ou confirme, un talent commercial. S’il comprend qu’il est peu doué, il devra trouver une parade 
d’une manière ou d’une autre. Beaucoup n’ont d’autre ressource que d’agir intuitivement. Or, le 
métier de créateur se compose de trois types de compétences : il est organisateur/gestionnaire, 
il est vendeur, il est artiste ou technicien. Les qualités de l’un sont souvent les défauts de l’autre. 
Seule la pratique permet d’apprendre à passer rapidement d’un registre à l’autre, d’un espace à 
l’autre quasi instantanément.  
  
Enfin, entre l’atelier et l’espace du client, il existe des lieux intermédiaires : les locaux d’accueil, 
la boutique, le salon d’exposition, le show-room, le véhicule. Ce sont les lieux de la mise en 
scène de l’entreprise par elle-même. Tout y est fait pour dire : Venez, arrêtez-vous un moment. 
Regardez-moi : mon entreprise et moi, nous vous sommes indispensables. 
La mise en scène de soi est pour monsieur tout le monde une attitude bien peu habituelle. Le 
créateur doit au contraire ne pas hésiter. Peut-être l’a-t-il appris. Mais alors a-t-il appris la 
compétence, à bien des égards opposée, de l’organisateur-manager pour lequel il ne s’agit pas 
du tout d’une mise en scène ? Ou celle, également opposée du créateur/artiste pour lequel les 
choses doivent parler par elles-mêmes ? Où celle de l’ingénieur pour lequel la perfection d’une 
technique étant évidente, le client ne peut pas ne pas le comprendre ? 
Ces différents espaces guident le jeu du comportement de l’acteur – créateur. Trois espaces, 
trois types de jeux. Et, il doit être bon partout.  
Plus difficile encore : hier, il était un.  Il devient un être à facettes. Hier il était essentiel d’être soi-
même. Quelques révisions s’imposent. Quelle est la priorité : les principes ou les résultats ? 
Entre les deux écueils – des résultats sans principes et des principes sans résultat – il faudra 
trouver la passe.  
 
Le pôle le plus personnalisé, presque le plus intime de l’entreprise, c’est l’arrière-boutique ou 
l’atelier qui ne reçoivent pas de client. Ces locaux sont souvent un peu sacrifiés au départ : 
mobilier pas trop cher, empilages provisoires, espace insuffisant sont le lot commun. Mais c’est 
pour le créateur l’espace de sa liberté ; il y déploie ses connaissances, son énergie, son talent. 
Cet espace propre a d’ailleurs un centre nerveux. C’est son ordinateur. Tout doit y être classé, 
répertorié, trié… et sauvegardé. L’ordinateur contient tous les signes qui permettent de décrire 
et de faire fonctionner l’entreprise. Ce centre absolu peut devenir mobile, totalement ou 
partiellement. Petit à petit, le créateur s’habitue à la traçabilité. Le présent est un instant très bref 
et très intense entre un avenir à créer et un passé à stocker. L’espace du créateur est le résultat 
d’un redécoupage fonctionnel de l’environnement spatial. 
Il est probable que souvent, le créateur a très bien compris comment les choses devaient être 
organisées parce qu’il l’a appris. Depuis les années 80, les documents pratiques à disposition 
des créateurs ont fait d’énorme progrès en termes de qualité et d’accessibilité.  Le problème 
n’est pas au niveau cognitif ; il est dans la réalisation. Vauvenargues nous a laissé une très belle 
formule qui exprime très bien cette difficulté : « Pour savoir ce qu’il faut faire, il faut du génie. 
Pour savoir comment le faire, il faut du talent. Et pour le faire, il faut de la vertu.»  
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L’ARGENT,  LE RISQUE  
 
Rien ne vient spontanément les premières années. Alors, le créateur doit « y croire».  
A l’école ou à l’université, qu’on ait ou qu’on n’ait pas d’argent, peu importe, on peut s’en passer. 
Désormais le créateur va devoir apprendre à gagner l’argent qu’il n’a pas  pour payez des dettes 
qu’il a en se levant. Lui qui était habitué à ouvrir le robinet quant il avait soif, il doit aller 
maintenant au puit chercher l’eau. 
L’argent n’est ni tout à fait un stock ni tout à fait un flux, c’est de l’eau qui coule dans une 
baignoire qui fuit. Il va falloir apprendre à supporter dès le réveil, le sentiment que la journée 
n’est pas encore gagnée alors que les charges de la journée sont déjà comptabilisées. Le 
créateur va rentrer deux, trois, quatre, cinq fois le montant de son revenu. Il a beau le savoir, il 
doit le vivre et s’y habituer. Les trois quarts de ce qu’il a en caisse ne sont pas pour lui. Et, s’il a 
en même temps des efforts très importants à faire pour rentrer quelque argent, il risque bien de 
se fatiguer en pensant qu’il nourrit la terre entière sauf lui.   
 
Une sorte de courant d’air financier circule autour de lui, qui est très inconfortable. Alors, il se 
remet à calculer. Comme consommateur, il ne croyait sans doute pas trop à la rationalité de ses 
décisions, comme créateur, il découvre qu’il ne peut pas y échapper. Mais il ne peut guère 
calculer que sur du prévisionnel. Ses estimations sont très aléatoires au début. Elles s’affineront 
certes mais pendant plusieurs mois il ne saura pas ce qu’il gagne. Il se demandera même 
parfois s’il ne perd pas. Et il reprend ses calculs à zéro, encore et encore. Il échafaude des 
plans, imagine des projets. Cette gymnastique constante de l’esprit sur les entrées et sorties, les 
dates d’échéances, peut s’avérer épuisante pour qui ne l’a pas anticipé. Même s’il n’a pas 
besoin de faire appel à son banquier, le créateur va découvrir le chiffre zéro sous un angle 
différent. Dans l’univers courant, zéro est synonyme de rien, de l’absence, de l’inexistence. 
Dans son univers, quand il a encaissé ce qui lui est dû et qu’il a payé ce qu’il doit, s’il lui reste 
zéro, cela signifie qu’il ne doit plus rien à personne. Zéro, c’est l’équilibre, c’est déjà la liberté. 
(10) 
S’il aime les chiffres, le créateur va être très heureux. Dans l’entreprise, tout peut se mettre en 
équation, de la simple règle de trois ou  des pourcentages aux calculs financiers, au calcul de 
probabilités, le langage mathématique simplifie et donne de la sûreté aux opérations les plus 
diverses. Faute d’expérience, au début, les erreurs peuvent être plus fréquentes.  
A ses débuts, il compte et recompte. Pourtant, parfois, il ne peut compter que sur la chance. Il 
ne suffit pas de savoir compter, il faut aussi ne pas avoir trop d’inconnues dans ses équations.  
 
Il a d’autant plus le sentiment du risque que, contrairement à l’univers des livres et, d’une 
manière générale des tâches qu’on exécute couramment, fussent-elles relativement complexes, 
il peut se passer plusieurs semaines à plusieurs mois avant qu’il ne puisse conclure si l’action 
qu’il a engagée est bonne ou mauvaise. Non seulement il ne dispose souvent que d’un nombre 
limité d’informations quantitatives, mais un temps interminablement long s’écoule entre une 
action qu’il a lancée et le moment où ayant tous les résultats, il peut tirer une conclusion. Pour 
connaître l’impact d’une publicité, d’une campagne de prospection, pour évaluer la manière dont 
est reçue une nouvelle technique, il faut attendre des mois. Bien sûr on peut toujours tirer des 
conclusions partielles avant mais c’est prendre un risque. 
C’est aussi, en amont, le cas des analyses du marché, de la conception du produit ou de son 
packaging, d’une décision d’investissement, d’une décision d’embauche, et de divers autres 
aspects de la gestion. Il doit attendre pour savoir si ce qu’il fait est bon ou mauvais. 
 
Alors, il faut apprendre à parier, à courir des risques limités, à se couvrir. Là encore, il faudra 
attendre plusieurs mois à plusieurs années avant d’avoir bien assimilé la chose et de garder 
calme et sang-froid en toutes circonstances. 
Et puis, suprême talent du stratège, il faut apprendre à anticiper, à sentir les évolutions du 
marché, à flairer les bons coups. Plusieurs erreurs sont probables au début. Comment ne pas 
douter parfois ? Comment ne pas être seul ? Le parrainage, les clubs de créateurs, le soutien 
d’un proche qui connaît bien ce type de situation sont une excellente formule. 
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4.1.1.  Intrapreneurs and Non-entrepreneurs 
The development of the corporate entrepreneur and corporate non-entrepreneur 

constructs uses the items of entrepreneurial posture, risk taking, pro-activity, and innovation 
(Slevin and Covin, 1995).  The indicators for both constructs were applied to a Guttman scale 
facilitating an orderly theoretical construct development (Tables 2. and 3.). The research does not 
rely on opposites to develop the constructs, but develops each construct separately using different 
indicators increasing the construct validity.  The intrapreneurial construct represents managers 
who will search out new and unique knowledge and develop new knowledge within their 
organizations having the potential to create competitive advantages. Non-intrepreneurs are both 
limited by their managerial posture and its relation to organizational structures within which they 
have responsibility.   Non-intrepreneurs will be more prone to copy from known external sources 
than rely on the more risky venture of creating and relying on uniqueness of internal ideas.  This 
less risky posture will fail to create competitive advantages. 

Structuration theory (Giddens, 1984) assists me in explaining the use of communication 
technology as a function of how the managers perceive their work, their organizations, and the 
communication technology including the social contexts of the organization (Barley, 1986; 
Orlikowski et al., 1999). The posture of managers to be dependant on other employees’ ideas is 
one of acquiescence to risk taking in dependence on another in the organization.  A welcoming of 
the instability that such dependence imposes on a manager is more an ability of an intrapreneur.  
Non-intrepreneurs dislike uncertainties and put themselves in positions that give them security 
from relational dependence in the “system” of the organization (Giddens, 1984). 

In Tables 2 and 3 I used indicators that are representative of the knowledge searching 
behaviors of both intrapreneurs (risky, proactive) and non-intrepreneurs (limited risk) as developed 
above.  The indicators also include the relational potential as described by researchers in the 
intra-organizational context (Menon and Pfeffer, 2003).  

 
4.1.2. Managerial Performance 
 Management performance may be conceptualized in a variety of ways, such as increased 
productivity, improved problem solving, improved decision-making, and better job performance.  
Researchers have measured such benefits in a variety of contexts.  Researchers have measured 
the productivity of teams in their solving of complex technical problems (Hanson et al., 2000).  In 
the decision support systems area, Barki and Huff (1985) used a “productivity” measure that 
indicated the percentage of time that the DSS was used in a decision-making situation.  Similar 
measures have been used for systems such as e-mail e.g. Crawford (1982).  Podoluy (2001) 
measured the effectiveness of knowledge gathering systems on decision-making.  In a knowledge 
systems context, Zmud (1987) measured benefits in specific areas of IS use  support of cost 
reduction, management, strategy planning and competitive thrust.  “Decision quality” (Dickson, 
1986) and changes in decision behavior (Ein-Dor and Segev, 1981) have also been assessed.  
Better managerial job performance was a measure of managers as they used expansive 
knowledge development systems (Gargiulo and Benassi, 2000).   

The focus of performance is the benefit the system provides to the manager, not the 
performance of the manager using the system.  This focus reduces the potential method bias from 
shading.  Indicators for performance were applied to a Guttman scale (Table 4) facilitating the 
theoretical construct coverage by an orderly and successively higher level of construct 
development (DeVellis, 1991).  

 
4.2.   Research Methods 

The research utilizes the second-generation multivariate technique of Partial Least 
Squares (PLS) to construct predictive models by estimating and assessing the structural models 
(Chin, 1998; Hulland, 1999).  PLS has been chosen because of its primary objective of minimizing 
the error to achieve the highest R2 values of the dependent variable of managerial performance.  
Bootstrapping (Efron, 1981) was used to estimate standard errors.   

4.2.1 Survey Instruments  

The first survey instrument was a questionnaire whose first objective was to elicit from 
managers their technology-based knowledge retrieval using digital systems in order to improve 
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their knowledge structure of technology. The survey initiated a conversation with the managers, 
assisting them in their understanding and answering of the questions (Sudman, Bradburn, and 
Schwarz, 1996).  The questionnaires were developed in a five stage process including stages of 
reviews where evaluation of the indicators, constructs, and several preliminary questionnaires 
were conducted by managers and academics to insure that the factors listed by Dillman (2000) 
were accurately balanced.  The design of the questionnaire was completed in cooperation with 
experts from academia with both research and field experience.  Twenty-three (23) managers 
from different companies in various industries review the question development process 
(indicators).  The review procedure included the experts taking devil’s advocate roles in a process 
of improving reliability.  The questions were developed to be reflective (effect) indicators of the 
functions of the latent variable.  Therefore, changes in the latent variable are manifested (or 
reflected) in changes of the observable indicators.  The initial questions were developed from a 
pool of items from a literature review and conversations with managers.  The pool was evaluated 
by factor analysis in order to develop the indicators to represent the factors of the constructs.   
The questions were arranged to facilitate recall and to motivate the subject to respond accurately.  
Questions are primarily closed in design and developed to control for the method effects as 
suggested in  McLaughlin (1999).  The questions are varied by type and subject in order to make 
the exercise interesting for subjects (Warwick and Lininger, 1975), which made the subjects more 
willing to reveal their true remembrances.  Questions were both dichotomous (yes and no) and 
Likert scaled with a 1 to 5-response scale from 1 being Disagree Strongly to 5 being Agree 
Strongly.   The dichotomous questions were incorporated to expand the scope of the test while 
maintaining a convenient time period for completion.  A pre-test of managers with different 
functional responsibilities within a single sight large manufacturing firm with confirmation of those 
managers who are interpreneurs and those who are non-entrepreneurs was conducted aiding 
reliability and construct validity.  A portion of the questionnaires were completed via email 
following the suggestions developed within Dillman (2000). 

4.2.2. Data Collection - Sample 

All respondents are active managers of organizations and voluntarily agreed to take the 
questionnaire.  A total of 159 subjects were available of which 121 (76%) returned the surveys. 
Four of these had no managerial experience and were not used.  Of the remainder, 33 failed to 
answer the complete questionnaire and their responses were not used leaving 98 (61.6%) 
questionnaires.  The demographic data for the 98 subject managers revealed that their ages 
ranged from 22 –52 with a mean of 31 years old.  The subjects had mean job tenure of 5 years 
with their present company and used the Internet approximately 3 hours per day.  Of these 
subjects, 78 (80%) made decisions on problems that classify as requiring new and unique 
solutions, and 60 (61%) made decisions that involved large expenditures.  The sample was in 
many ways ideal because they represented a variety present within the general population, such 
as IS managers, front line supervisors, and presidents of companies (to name a few).  The goal 
was to see variability across different organizational strategies, structures, styles, and systems.   

 
4.2.3. Analysis of Potential Methods Bias 

In this study I were unable to use multiple informants for a single firm increasing the 
possibility of a method bias, where significant statistical relationships between variables are due to 
the method used to measure the variables rather than any true relationships between the 
constructs they represent (Venkatraman and Ramanujarn, 1987).  I addressed method bias with 
two strategies; the first was proactive within the development and construction of the 
questionnaires and the time difference between the executions of the two questionnaires; second, 
where potential bias could exist, statistical measurement was also performed indicating minimal 
potential effect present. 

In the proactive stage: first, I structured the questionnaires to minimize potential bias 
(McLaughlin, 1999; Dillman, 2000).  Second, I performed lengthy meetings and individual tests 
with over twenty managers from various companies and within different industries for question 
development.  Third, the pre-test was performed in a single site large manufacturing organization 
to improve verification of the questionnaires’ reliability and validity.  Fourth, the constructs are 
developed to minimize shading bias (Fichman and Kemerer, 1997) by developing the performance 
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as the benefit managers receive from the systems not how well he managers perform using the 
system.  Fifth, I distributed a second questionnaire of dependent variables to gather data thus 
minimizing variable shading due to feelings of consistency resulting from “expected” relationships 
(Fichman and Kemerer, 1997).   

The separation of intrapreneurs and non-entrepreneurs were statistically verified by 
calculation Podsakoff et al. (2003) and estimated maximum potential bias error at .02, which is 
minimum. The results of the second questionnaire when compared to the results of the dependent 
variables in the first questionnaire had a Cronbach alpha of .7735 indicating little or no effect in 
inferences about explanatory factors suggesting no support for potential methods bias.  

 
5. Results 
 
5.1.  Intrapreneurs and Non-intrepreneur: H1 and H2 
 
5.1.1.  Descriptive Characteristics 
Within the sample of intrapreneurs and non-entrepreneurs are indistinguishable from each other 
by normal control variables e.g. age, gender, tenure, and job responsibility verifying Hypothesis 2.  
Both intrapreneurs and non-entrepreneurs work side by side in organizations and as shown in 
Table 5 and exhibit no differences in their descriptive characteristics.    
 
5.1.2.  Knowledge Searching 
Corporate non-entrepreneurs in the sample used the Internet to search for knowledge more than 
intrapreneurs (Table 6).   
 Comparing the means of the indicators in Table 7 with the Main Effect variables in the 
Covin-Slevin model (1989), I see match ups that verify Hypothesis 1.  Covin-Slevin model’s main 
variables of pro-activity, innovation, and risk-taking are represented by the indicators as follows:  
 
5.2   Managerial Knowledge Processing 
 The Managerial Knowledge Processing Model does a good job of explaining the variability 
in managerial knowledge processing as developed in the theoretical review.  The model had 
acceptable internal consistency (Table 8) and discriminant validity (Table 9).  with a proportion of 
variance in the Understanding phase with the Managerial Performance construct explained of 
55.5%, and an adequate job of explaining the variance in the Sensemaking phase with the 
knowledge from in the corporation, from known contacts outside the corporation, and unknown 
contacts outside the corporation (with proportions of variance explained of 20.2%, 40.5%, and 
35.1%, respectively).  In the Motivation phase the model did an adequate job of explaining the 
variance with the technological knowledge needed in the corporation of 29.0%.  

As predicted by H3, for all managers knowledge from inside the corporation has a 
significant, positive impact on managerial performance (  = .198, p < .05), as from known 
contacts outside the organization (  = .38, p < .05) and from unknown contacts outside the 
organization (  = .31, p < .001).   
 
5.2.1. Measurement Model Assessment 
 The internal consistency values for each construct in the Managerial Knowledge 
Processing Model (Figure 3) were calculated and were found to be above .7 (Table 8) using the 
preferred measure of Fornell and Larcker (1981) (Chin, 1998; Hulland, 1999).  The Fornell and 
Larcker measure is calculated independently of the number of items employed for a construct, 
whereas the Cronbach alpha is not and thus provides a more robust assessment of internal 
consistency.  Also this approach uses observed loadings reflecting more accurately the relative 
importance of each of the underlying measures. A calculation of the inter-correlations of 
constructs used to assess the discriminant validity of the constructs was conducted.  The diagonal 
element of the square root of the average variance extracted was larger than any other 
corresponding row or column entry (Table 9).                             
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5.2.2.  Intrapreneurs and non-entrepreneurs: H3  
 Figures 4 and 5 represent the dyadic representation of intrapreneur and non-
entrepreneurs, respectively within the Knowledge Processing Model. In the sensemaking stage I 
see that intrapreneurs have statistically higher path coefficients (Table 10) to external unknown 
and internal sources.  In the understanding stage, statistically significant differences in that non-
entrepreneur will benefit more from known external sources (Table 10) of knowledge development 
than intrapreneurs. Intrapreneurs have a statistically significant higher benefit from knowledge 
developed from internal sources (Table 10) than non-entrepreneurs. These results verify 
Hypotheses 3.    

Focusing on the Managerial Performance construct I see that non-entrepreneurs 
knowledge processing primarily in external sourcing has a statistically significant improvement 
while intrapreneur’s knowledge processing p is grounded in internal contacts of the organization 
has a statistically significant improvement verifying Hypothesis 3. The significance found in these 
differences indicates that intrapreneurs create novel knowledge more from contacts inside the 
organization in combination wit external information not connected to current markets.   

Non-entrepreneurs primarily reuse or copy present market knowledge thus limiting their 
ability to create novel changes. Intrapreneurs and non-entrepreneurs benefit from their utilization 
of all sources, but the intrapreneurs’ knowledge generation from internal and external sourcing is 
statistically more beneficial than non-entrepreneurs.  Remembering the finding that non-
entrepreneurs spend more time using the digital infrastructure, but they receive less novel benefit.  
Table 11. reviews the results of the hypotheses testing.  

 
6. Discussion 
 
 This study contributes to the literature on entrepreneurship by developing the firm-level 
Covin-Slevin model on the individual level and identifying factors within managers knowledge 
processing that segregates intrapreneurs from non-entrepreneurs.  From a theoretical 
perspective, this research provides an important step in the understanding of intrapreneurs 
(Table 11).  This study takes the previously conceptual and case study literature and presents a 
multi-stage empirical analysis that has statistically significant factors that separate intrapreneurs 
from non-entrepreneurs.  As explained in the Results section there is significant results when 
comparing the knowledge processing of the intrapreneurs and non-entrepreneur.  The 
Managerial Knowledge Processing Model extends the investigation in to the knowledge theory 
literature by examining the roots of the knowledge processing benefits received by each group 
according to their preferences of knowledge sources.  
 Generally, this research demonstrated that it is possible to construct strongly predictive 
comparison models at the complex organizational micro-level of managerial action and 
performance factors.  A criticism of both micro- and macro- research has been the inability to 
develop strong findings using the general population of managers.   
 With regards to methods, this research has shifted from the study of the effectiveness of 
a knowledge system as the focus.  The managerial factors are identified so that organizational, 
managerial and the specific system factors can be altered to benefit the specific managerial 
groups rather than the organization and systems in general.   
 Another contribution is the use of Partial Least Squares to enable the development of 
complex constructs and to develop models with emphasis on the dependent variables.  This has 
given increased construct validity to the investigation of the complex domains of managerial 
knowledge gathering and adoption.  The use of statistical methods to investigate the potential 
method bias of both the independent and dependent variables is also a new approach.  The 
importance of micro-level research needs additional tools to allow for the improvement that 
survey-based research brings to the generalizability which is limited within the traditional 
methods.   
 
 
7.  Future Work 
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The results of this research suggest three avenues of future investigation.  One would 
be to attempt to replicate the results in other settings, such as within a large strategic business 
unit.  Second, now that the instrument is developed the use of Lisrel would potentially bring in 
interesting internal-model findings.  The third would be to replicate the results with another 
macroeconomic factor, such as changes in customer preferences, to investigate the 
generalizability within another organizational knowledge base.   

 
8.  Conclusions   
 
 Intrepreneurs are managers who have the propensity to stretch their organizations 
knowledge base by their characteristics of pro-activity, risk-taking, and innovation.  This does not 
mean that intrapreneurs are gamblers.  They utilize and combine knowledge from internal and 
external sources to develop “new” knowledge that supports their entrepreneurial postures as 
they perform their job functions.  Researchers and practitioners need to understand the diversity 
of managerial actions in particular those of intrapreneurs and non-entrepreneurs.  This research 
hypothesized that intrapreneurs will have a different knowledge processing behavior one that 
has a higher potential for more novel innovations.  The study also hypnotized that there are 
significant differences between non-entrepreneurs and intrapreneurs as distinguish from each 
other by the constructs in the Covin-Slevin model.  All hypotheses were strongly supported, thus 
confirming the importance of entrepreneurial characteristics in explaining the knowledge creation 
and adoption process of knowledge valuable to managerial improvements.  
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