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V. Introduction  

 

La santé des dirigeants d’entreprises a longtemps été mise de côté par les pouvoirs publics, 

ainsi que par le corps médical. Historiquement la première loi sociale en lien avec la santé au 

travail (loi Cunin Gridaine) date du 22 mars 1841 et porte sur le travail des enfants dans les 

manufactures de coton, faisant suite à une enquête réalisée par Louis René Villermé. Cette 

enquête a eu lieu dans un contexte de révolution industrielle qui prônait le libéralisme, sans 

obligation patronale concernant la durée du travail ou toute atteinte à la santé des 

travailleurs du fait du travail.  

Depuis,  la question de la santé au travail concernait exclusivement les travailleurs salariés 

qu’il convenait de protéger, le droit stipulant qu’« il est de la responsabilité de l'employeur 

de prendre les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et 

mentale des travailleurs » (1).  

L’évolution récente du droit en santé au travail intègre finalement les dirigeants dans le suivi 

médical par les services de prévention et de santé au travail (SPST). En effet, jusqu'à la 

parution de la loi du 2 aout 2021 pour renforcer la prévention en santé au travail (2), il 

n’existait pas en France, de suivi par les services de santé au travail des travailleurs non-

salariés. Pour les travailleurs indépendants, la Sécurité sociale pour les indépendants 

(anciennement régime social des indépendants), proposait un programme de prévention 

adapté aux spécificités de leur travail et de leur activité nommé Prévention Pro 

Indépendants depuis 2012(3). La consultation était réalisée par le médecin traitant et à 

l’initiative du travailleur indépendant. Au regard de ces éléments nous pouvons identifier 

plusieurs limites concernant ce programme. Premièrement la démarche proactive du 

travailleur et la lourdeur administrative qu’elle implique (demande auprès de la CPAM à 

l’aide d’un formulaire) et deuxièmement la consultation réalisée par le médecin traitant qui 

n’est pas formé à la prévention des risques professionnels, et au repérage de pathologies en 

lien avec l’activité professionnelle, contrairement au médecin du travail.  

La loi du 2 août 2021, permet de renforcer la prévention et le suivi de la santé des 

travailleurs non-salariés, puisqu’elle prévoit de définir une offre dédiée spécifiquement aux 

travailleurs indépendants qui souhaitent s'affilier au SPSTI de leur choix. Les employeurs 
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non-salariés dont l'entreprise est adhérente à un SPSTI, pourront quant à eux bénéficier de 

l'offre de services du SPSTI proposée aux salariés. Les conditions de suivi de cette population 

ne sont pas encore définies par la loi.  

Cependant, les chambres de commerce et d’industrie avaient soumis quelques propositions 

en avril 2021, portant sur la proposition de loi (à ce moment-là) pour renforcer la prévention 

en santé au travail(4). A ce jour le décret du 25 avril 2022 relatif à l'approbation de la liste et 

des modalités de l'ensemble socle de services des services de prévention et de santé au 

travail interentreprises(5) stipule seulement que « au vu de ces évolutions, il sera nécessaire 

de laisser le temps de faire émerger de nouvelles bonnes pratiques propres au suivi de ces 

personnes». 

Ces avancées montrent un intérêt très récent de la part des pouvoirs publics pour la santé 

des chefs d’entreprise. Les dirigeants sont soumis à des obligations légales vis à vis de leurs 

salariés, jouant ainsi un rôle majeur dans la prévention et la préservation de la santé des 

travailleurs, tandis que, la préservation de leur santé, elle, était totalement négligée 

jusqu’alors. Ces avancés juridiques permettront peut-être aux employeurs de pouvoir se 

préoccuper de leur santé autant que de celle des autres. Ainsi, et de façon sous-jacente, se 

préoccuper de la santé des dirigeants aurait un autre enjeu : leur permettre de mieux 

connaître et comprendre l’utilité des SPST, par la prévention de leurs propres risques et de 

rentrer dans une logique de prévention. Cette démarche peut faire évoluer les 

représentations des employeurs et aboutir à terme à ce qu’ils voient leur SPST comme un 

véritable partenaire et qu’ils prennent l’habitude de le solliciter lorsqu’ils rencontrent des 

difficultés de santé en lien avec leur travail. De surcroit, un chef d’entreprise en bonne santé 

serait, à priori, plus à même de s’occuper de celle des autres.  

 

Cependant, malgré ces avancés sur le plan juridique. Il existe à ce jour peu de 

documentation sur le sujet de la santé des dirigeants, qui devient malheureusement de plus 

en plus d’actualité. En effet la conjoncture économique actuelle, à la sortie de la crise 

sanitaire, est marquée par une augmentation des coûts de l'énergie et des matières 

premières, à laquelle se rajoute le remboursement des prêts garantis par l'État. On peut 

aisément imaginer les effets néfastes sur la santé mentale des dirigeants d’entreprises de 

TPE et PME qui essayent de maintenir leur entreprise à flot. 
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Tous ces événements ont poussé la plupart des entreprises à modifier profondément leur 

organisation et à plusieurs reprises, en fonction des directives gouvernementales durant la 

pandémie, et pour faire face à l’inflation plus récemment. Ce contexte a pu être stressant pour 

les salariés mais aussi pour les dirigeants et notamment pour les dirigeants non-salariés des 

plus petites d’entre elles qui sont souvent les plus fragiles. Le surinvestissement et les efforts 

fournis par ces derniers, peuvent mener à terme à un syndrome d’épuisement professionnel 

qu’il convient de dépister au plus tôt pour éviter des répercussions plus importantes sur leur 

santé ainsi que celle de l’entreprise, les deux étant étroitement liées. 

 

Par ailleurs, le syndrome d’épuisement professionnel (SEP) est aujourd’hui largement étudié 

chez les salariés. Il existe plusieurs échelles de dépistage du SEP adapté au travail subordonné, 

mais il n’est pas forcément adapté au travail d’un chef d’entreprise ou d’un indépendant, qui 

n’est pas soumis aux mêmes contraintes du fait de son statut.  

 

Dans ce contexte, les SPST de la région Occitanie ont proposé une prise en charge aux 

dirigeants dépistés à l’occasion de contacts lors d’actions en milieu de travail mais ils ont 

décidé d’aller plus loin et, regroupés au sein de Presanse Occitanie, d’entreprendre une 

démarche proactive en direction de l’ensemble de leurs adhérents. Pour cela, ils ont sollicité 

Amarok, association loi 1901, qui depuis de nombreuses années mène en France une action 

pionnière sur la question de la santé des dirigeants de PME. Les échanges ont permis de voir 

émerger un projet de création d’une plateforme numérique permettant aux dirigeants de 

s’auto-évaluer et le cas échéant, de demander une prise en charge.  

 

Devant ces différents constats, et face au manque de littérature médicale portant sur le 

sujet de la santé des chefs d’entreprise, il parait pertinent de compléter la recherche par ce 

travail de thèse. Il portera dans un premier temps sur un état des lieux des connaissances 

actuelles sur le syndrome d’épuisement professionnel des dirigeants d’entreprise. Dans un 

second temps nous analyserons l’outil de dépistage numérique du SEP adapté au dirigeant 

et à ses contraintes. 
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VI. État des lieux des connaissances actuelles 

 
 

A. Introduction  

Afin de bien comprendre le contexte dans lequel se trouve les dirigeants et les contraintes 

spécifiques auxquelles ils sont soumis, un travail bibliographique a été réalisé.  

Une première partie sera consacrée au contexte entrepreneurial en France ainsi qu’aux 

caractéristiques épidémiologiques des dirigeants. Nous ferons ensuite un rapide rappel sur 

les notions de risques psycho-sociaux et sur le syndrome d’épuisement professionnel.  

Enfin une troisième partie sera consacrée spécifiquement aux dirigeants. Nous ferons tout 

d’abord un point sur leur état de santé et sur leurs conditions de travail, puis nous 

analyserons les RPS auxquels ils sont soumis ainsi que le SEP chez eux. Enfin nous ferons un 

état des lieux sur ce qui existe en termes de prévention et de dépistage des pathologies 

mentales des dirigeants en France.  

D’un point de vue méthodologique, une revue de la littérature classique avec une recherche 

sur PubMed par mots clés était impossible du fait du manque de données médicales sur le 

sujet. Par exemple si l’on recherchait les mots clés « burnout » et [ « employer » ou « 

director » ] dans les titres et introductions, 14 articles étaient trouvés et un seul était 

pertinent. Il a donc fallu faire des recherches plus approfondies dans des revues de gestion 

et de psychologie notamment. De plus, au vu de la diversité de la façon dont le sujet a été 

abordé dans la littérature, il est difficile de présenter de façon structurée la totalité de la 

littérature existante sur le sujet. Il en est de même pour la pertinence des articles. 

Effectivement, étant formée aux lectures critiques d’articles médicaux, et les articles 

d’autres domaines de recherche n’étant pas présentés de la même façon et n’ayant pas les 

mêmes enjeux, il était difficile d’être critique quant à la méthodologie de ceux-ci. Cependant 

malgré les contraintes méthodologiques, cet état des lieux des connaissances a pour but 

d’être au maximum exhaustif. De plus, la préoccupation pour la santé des employeurs étant 

assez récente les données sur le sujet de l’épuisement professionnel du dirigeant sont 

malgré tout assez restreintes et seront détaillées ci-après. 
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B. Qui sont les entrepreneurs ?  

1. Contexte entrepreneurial en France 

 

Depuis la loi de modernisation de l’économie du 4 aout 2008 les entreprises françaises sont 

classées en quatre catégories : les microentreprises, les petites et moyennes entreprises 

(PME), les entreprises de taille intermédiaire (ETI) et les grandes entreprises(6).  

Certains critères permettent de déterminer l’appartenance à une catégorie d'entreprises : 

• une microentreprise est une entreprise dont l'effectif est inférieur à 10 personnes et 

dont le chiffre d'affaires ou le total du bilan annuel n'excède pas 2 millions d'euros ; 

• une PME est une entreprise dont l’effectif est inférieur à 250 personnes et dont le 

chiffre d’affaires annuel n'excède pas 50 millions d'euros ou dont le total de bilan 

n'excède pas 43 millions d'euros ; 

• une ETI, entreprise de taille intermédiaire, est une entreprise qui n'appartient pas à 

la catégorie des PME, dont l’effectif est inférieur à 5000 personnes et dont le chiffre 

d'affaires annuel n'excède pas 1 500 millions d'euros ou dont le total de bilan 

n'excède pas 2 000 millions d'euros ; 

• une grande entreprise est une entreprise qui ne peut pas être classée dans les 

catégories précédentes.(7) 

 

En 2019 en France, les secteurs marchands non agricoles et non financiers sont composés de 

4 millions d'entreprises. Ce sont essentiellement des microentreprises (96,1 %), mais pour 

autant, les petites et moyennes entreprises (PME), les entreprises de taille 

intermédiaire (ETI) et les grandes entreprises (GE) emploient plus de huit salariés sur dix(8).  
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Tableau 1 : Caractéristiques des secteurs marchands selon la taille des entreprises en 2019 en 
France (entreprises des secteurs marchands non agricoles et non financiers) 

Catégorie d’entreprises 
Nombre 

d'entreprises 

Salariés 

(en EQTP1) 

Grandes entreprises et entreprises de taille intermédiaire (GE + ETI) 6 028 6 753 705 

Petites et moyennes entreprises (PME), hors microentreprises 150 937 3 896 370 

Microentreprises (MICRO) 3 829 257 2 459 508 

Ensemble 3 986 222 13 109 583 

1. Équivalent temps plein.  

Source : Insee, Ésane 
  

 

 

2. Caractéristiques des dirigeants 

 

Selon l’INSEE , fin 2017, dans l’ensemble des secteurs d’activité hors agriculture, 3,0 millions 

de personnes dirigent une entreprise(9). Ils présentent une grande variété de profils : allant 

des micro-entrepreneurs aux dirigeants de grandes entreprises présentes à l’international. 

Ils appartiennent à différentes familles celle des artisans, des commerçants et industriels, ou 

des professionnels libéraux. Certains emploient des salariés, d’autres non. Certains sont les 

seuls dirigeants de leur entreprise, d’autres partagent cette responsabilité. 

 

Les non-salariés sont en moyenne plus âgés que les salariés. Hors agriculture, leur âge 

médian est de 46 ans contre 41 ans pour les salariés(10). Ils commencent leur activité non 

salariée plus tard, souvent après un passage par le salariat : 81 % des nouveaux non-salariés 

de 2011 ou 2012 occupaient un emploi salarié dans les trois années qui ont précédé(11). Ces 

anciens non-salariés partent à la retraite à un âge plus avancé : 61,3 ans, contre 60,5 ans 

pour l’ensemble des retraités(10). 

 

Les femmes représentent 39 % des non-salariés fin 2019. Elles représentent 26 % des 

gérants majoritaires de société, 42 % des micro-entrepreneurs et 45 % des entrepreneurs 

individuels.(12) 
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Les femmes non salariées, moins nombreuses que les hommes, sont aussi moins bien 

rémunérées qu’eux. En 2017, sur l’ensemble des secteurs non agricoles, elles perçoivent en 

moyenne 2 100 euros mensuels contre 2 870 euros pour les hommes, soit 27 % de 

moins.(10) 

 

Les inégalités de revenu entre les non-salariés (hommes ou femmes) sont importantes. 

Parmi l’ensemble des non-salariés (hors micro-entrepreneurs) en 2017, la moitié la moins 

rémunérée ne concentre que 16 % des revenus (contre 29 % pour les salariés du privé), 

tandis que les 10 % les mieux rémunérés en concentrent à eux seuls 40 % (contre 27 % pour 

les salariés du privé).(10) 

 

Les statuts sous lesquels ils exercent sont également variés. La grande majorité des 

dirigeants (2,8 millions, soit 91 %) sont des travailleurs non-salariés : ces non-

salariés peuvent être entrepreneurs individuels classiques (35 %), micro-entrepreneurs 

(30 %) ou gérants majoritaires de sociétés (26 %). Les autres (9 %) ont un statut de salarié de 

leur entreprise.(9) 

 

Ce sont des indépendants. Les indépendants se distinguent des autres travailleurs par le fait 

qu’ils n’ont pas de lien de subordination juridique permanente à l’égard d’un donneur 

d’ordre et ne disposent pas de contrat de travail. Ils ne bénéficient donc pas de la protection 

du droit du travail. De plus l’engagement patrimonial dans l’entreprise de la part des 

indépendants est une de leur caractéristique importante.  

 

En ce qui concerne la répartition des non-salariés par secteur d’activité : 49 % exercent dans 

le commerce et l’artisanat, la santé et l’action sociale et la construction, (contre 36 % des 

salariés du privé) ; 23 % exercent dans les services aux entreprises (professions juridiques, 

comptables, conseil de gestion, architecture, ingénierie, publicité, design, etc.) ; 21 % dans 

les services aux particuliers hors santé  (restauration, hébergement, activités artistiques et 

récréatives, enseignement, coiffure, etc.) ; et seulement 5 % d’entre eux travaillent dans 

l’industrie (hors artisanat commercial) car ce sont les grandes entreprises qui prédominent 

sur ce secteur(10).  



 
 
 
 

13 

C. Rappel sur les notions de risques psychosociaux et de syndrome 

d’épuisement professionnel 

1. Les risques psychosociaux 

a) Définition  

Les risques psychosociaux font partie intégrante des risques professionnels. Et comme pour 

les autres risques, le Code du Travail précise qu’il incombe au dirigeant de mettre en place 

les mesures nécessaires pour protéger la santé physique et mentale de ses salariés, en 

combattant le risque à sa source et en adaptant le travail à l’homme(13). Ils sont définis en 

France comme « les risques pour la santé mentale, physique et sociale, engendrés par les 

conditions d’emploi et les facteurs organisationnels et relationnels susceptibles d’interagir 

avec le fonctionnement mental »(14). Ils regroupent plusieurs entités, à savoir le stress au 

travail, la violence interne et la violence externe. Ce sont des risques qui peuvent être induits 

par l’activité elle-même ou générés par l’organisation et les relations de travail. 

 

(1) Le stress au travail :  
 
Il est défini comme «un déséquilibre entre la perception qu’une personne a des contraintes 

que lui impose son environnement et la perception qu’elle a de ses propres ressources pour 

y faire face »(15). Bien qu’il s’agisse d’un mécanisme physiologique nécessaire à la survie, 

celui-ci peut devenir pathogène lorsqu’un individu y est exposé de façon chronique.  

Au plan biologique, si le stimulus est aigu, les effets sont réversibles en très peu de temps, 

leur but étant simplement de préparer l’individu à réagir de façon adaptée pour se protéger 

d’une situation de danger. En revanche, si les stimuli se répètent de façon rapprochée et 

durable dans le temps, il peut y avoir un excès de sécrétion d’hormones excitatrices comme 

les glucocorticoïdes dans l’organisme et une perturbation de leurs récepteurs hormonaux et 

des neurotransmetteurs, entrainant une sollicitation exagérée des différentes fonctions 

vitales de l'organisme qui vont progressivement être altérées. Dans les formes majeures, cet 

excès peut engendrer une diminution de la sensibilité des récepteurs aux glucocorticoïdes et 

l’apparition de processus inflammatoires chroniques à l’origine de maladies cardio-

vasculaires, de diabète de type 2 et de troubles musculo-squelettiques(16). 

L’état de stress chronique peut se manifester par l’apparition de plusieurs symptômes :  
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-  Physiques : des douleurs diffuses pouvant être musculaires, articulaires, digestives, une 

perturbation du sommeil, de l’appétit, du transit intestinal, des sensations 

d'essoufflement ou d'oppression, des sueurs inhabituelles. 

-  Émotionnels : avec de l’angoisse, de l’irritabilité, une labilité de l’humeur. 

-  Cognitifs : avec des troubles de la concentration, de la mémoire. 

Ces symptômes peuvent entrainer la consommation de substances psychotropes et une 

modification des comportements sociaux avec repli sur soi afin d’éviter le contact avec 

l’environnement « stresseur ». Cependant, les situations stressantes sont perçues 

différemment par chaque individu, les niveaux d’alarme et de tolérance variant d’un individu 

à l’autre et dans le temps.  

 

(2) Les violences internes  

Cette catégorie regroupe toutes les agressions, que celles-ci soient physiques et verbales, 

lorsqu’elles émanent d’une ou plusieurs personnes travaillant dans l’entreprise dans laquelle 

est employé l’individu qui en est victime. Ces violences peuvent se manifester par du 

harcèlement moral ou sexuel. Elles ont un effet néfaste sur la santé des salariés, pouvant 

aller du sentiment de fatigue chronique à des atteintes majeures de la santé psychique dont 

la plus grave est le suicide au travail (INRS, 2016).  

(3) Les violences externes  
 
Ce sont des violences commises sur des salariés par des personnes externes à l’entreprise. 

Ce risque concerne surtout les métiers ayant un contact avec le public, notamment les 

secteurs de services (santé, transport, vente au détail, restauration, finance et éducation). 

On distingue les violences criminelles (cambriolages, vols, etc) et les violences du public 

envers les salariés pouvant prendre différentes formes (incivilités, menaces, agressions 

verbales ou physiques).  

  

b) Les facteurs de risques psychosociaux  

Le rapport « Gollac »(14) a identifié six grandes familles de facteurs de risques psychosociaux 

au travail en 2011 :  



 
 
 
 

15 

- L’intensité et le temps de travail. 

- Les exigences émotionnelles.  

- L’insuffisance d’autonomie dans le travail.  

- Les rapports sociaux au travail de mauvaise qualité.  

- Les conflits de valeurs.  

- L’insécurité de la situation de travail.  

Toutes les situations de travail comportent des contraintes mais elles ne sont pas toutes 

délétères pour la santé mentale lorsqu’elles se compensent. En revanche, les contraintes de 

travail deviennent pathogènes quand(17) :  

- Elles s’inscrivent dans la durée, provoquant ainsi un état de stress chronique.  

- Elles sont subies, car vécues plus difficilement. Les contraintes peuvent être bien 

acceptées lorsqu’elles font partie intégrante du métier et que le métier est choisi par 

l’individu.  

- Elles sont nombreuses, l’accumulation de contraintes de travail représentant un 

facteur aggravant.  

- Elles sont incompatibles, provoquant un antagonisme, comme par exemple une forte 

exigence de productivité et de faibles marges de manœuvre (source de « job strain » 

dans le modèle de Karasek), ou encore une forte demande de productivité et de 

faibles récompenses (monétaires ou autres) en retour (déséquilibre du modèle de 

Siegrist). 

(1) L’intensité de travail et le temps de travail  

Cette catégorie de facteurs de risques fait appel à la notion de « demande psychologique » 

et « d’effort ». Elle prend en compte plusieurs composantes :  

- La quantité de travail, pouvant être à risque lorsqu’elle est excessive (la sous-charge 

de travail constitue également un facteur de risque de souffrance au travail).  

- Le temps de travail, englobant tous les facteurs pouvant générer une mauvaise 

conciliation entre le travail et la vie extra-professionnelle, notamment les longues 
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journées de travail, le dépassement régulier des horaires de travail, ou 

l’imprévisibilité des horaires de travail, les horaires atypiques.  

- La notion de pression temporelle, correspondant au fait de subir, dans son travail, 

des contraintes de rythme imposées par le travail lui-même, de manquer de temps 

pour faire son travail correctement, de devoir se dépêcher, de devoir régulièrement 

interrompre son travail pour une tâche imprévue ou une urgence.  

- Les objectifs de travail, lorsqu’ils sont flous ou inatteignables.  

- La complexité du travail, correspondant au fait de devoir penser à plusieurs choses à 

la fois.  

(2) Les exigences émotionnelles  
 

Les exigences émotionnelles sont liées à la nécessité de maîtriser ses propres émotions, de 

les cacher ou de les simuler. Elles concernent essentiellement les métiers de services où il y a 

du contact avec le public car il expose à un risque de violence externe et le contact avec la 

souffrance.    

(3) L’autonomie au travail  

L’autonomie au travail est définie comme le fait de pouvoir décider librement de la manière 

dont on réalise son travail. Le manque de latitude décisionnelle constitue un risque 

important de stress.  L’utilisation et l’accroissement des compétences est également à 

évaluer. En effet, l’impossibilité́ d’employer ses compétences professionnelles peut revêtir 

un caractère de frustration au travail. Inversement, le manque de qualification ou de 

formation peut mettre le travailleur en difficulté pour mener ses missions à bien. La 

participation aux décisions, aux changements organisationnels ou technologiques est à 

prendre en considération, notamment lorsque ces changements ont lieu sans l’avis du 

travailleur ou du collectif de travail.  
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(4) Les rapports sociaux au travail  

Cette famille comprend plusieurs dimensions avec notamment les violences internes vu 

précédemment et la reconnaissance du travail fourni. Un manque de reconnaissance, que 

celui-ci émane de la hiérarchie, du collectif de travail ou bien du public peut avoir des effets 

délétère sur la santé mentale des individus. La notion de justice organisationnelle attrait à 

différentes formes de reconnaissance du travail. Trois composantes en peuvent être 

distinguées :  la justice distributive, procédurale et interactionnelle. La justice distributive est 

relative aux rétributions données à l’individu pour les contributions apportées par celui-ci 

pour effectuer le travail correctement. Celle-ci est estimée juste lorsqu’il existe une équité 

entre les rétributions distribuées de façon égale entre des sujets ayant la même situation de 

travail.  La justice procédurale évoque la justice dans les procédures, les méthodes 

managériales utilisés pour obtenir les résultats, notamment les procédures de prise de 

décision. La justice interactionnelle qui comporte : la justice relationnelle reflétant le degré 

de respect avec lequel sont traités les salariés par l’autorité, et la justice informationnelle 

évoquant le contenu des informations délivrées par la hiérarchie (manque de clarté, 

injonctions paradoxales).  

 
(5) Les conflits de valeurs  

Ceux-ci peuvent entrainer une perte réelle du sens du travail et un sentiment d’insatisfaction 

du travail fourni. Ils concernent :  

-  Les conflits éthiques, lorsque la qualité du travail passe au second plan et que la hiérarchie 

prescrit un travail dont les règles sont contraires aux règles du métier ou aux valeurs 

personnelles du sujet.  

-  La qualité empêchée, c’est lorsqu’un travailleur se trouve privé de la possibilité de bien 

faire son travail, de faire un travail de qualité, par manque de temps, de moyens ou 

d’autonomie.   

(6) L’insécurité de la situation de travail  

Cette catégorie concerne essentiellement l’insécurité socio-économique : les salariés ayant 

des contrats de travail précaires (contractuels, contrat à durée déterminée, intérimaires), en 
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temps partiel subi, mais aussi le fait de recevoir au cours de sa carrière un avertissement ou 

une mise à pied, une menace de licenciement. On retrouve également dans cette catégorie 

les situations de travail où les conditions de travail ne cessent de changer, et comme 

conséquence pour les travailleurs, une impossibilité de pouvoir se projeter à long terme. De 

plus la conduite de changement dans l’entreprise est également un élément pourvoyeur 

d’incertitude sur l’avenir de la carrière, quelle que soit sa nature, car elle s’accompagne 

fréquemment d’une surcharge de travail, d’une remise en cause des compétences et d’une 

atteinte du sens donné au travail. 

(7) Autres facteurs de risques psychosociaux : les tensions 
de rôle 

  
En dehors de ces facteurs de RPS détaillées dans le rapport Gollac, d’autres facteurs de RPS 

seront retrouvés dans les différentes études qui seront présentés plus tard. Il convient donc 

de les définir ici. 

Nous parlerons des tensions de rôle qui se défini par « le sentiment qu’éprouve une 

personne qui se trouve dans une situation où il lui est difficile, voire impossible, de répondre 

à toutes les attentes de façon satisfaisante tant à ses yeux qu’aux yeux des personnes qui les 

formulent. »(18).  

Il existe plusieurs typologies pour décrire les diverses tensions de rôle auxquelles une 

personne peut être confrontée dans son travail :  

 

- La surcharge de rôles : la surcharge peut être quantitative lorsqu’un rôle exige trop 

de temps, ou qualitative lorsqu’il demande trop d'énergie (travail complexe). Cette 

forme renvoie à l'intensité du travail. 

- L'ambiguïté de rôle : il s’agit d’un manque d'information claire concernant les 

attentes d'un rôle, la façon d’y répondre, ou lorsque l’on ne comprend pas les 

procédures ou l’ordre des priorités des activités.  

- Le conflit de rôles : c’est lorsqu’une personne a plusieurs rôles dont les exigences 

sont contradictoires ou bien lorsque l’exercice d’un rôle rend difficile, voire 

impossible, l’exercice d’un autre. Il peut s’agir de différents rôles au sein du travail, 
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ou bien entre les sphères de sa vie, professionnelle et familiale par exemple. Il 

implique souvent un problème de conflit de valeurs ou un conflit éthique. 

Le conflit de rôles, l'ambiguïté de rôles et la surcharge de rôles peuvent causer de la tension 

de rôles, en combinaison les uns avec les autres ou seuls. 

 
c) Évaluation des facteurs de risques psychosociaux  

 
(1) Modèle de Karasek 

Le modèle de Karasek a été élaboré par Robert Karasek à la fin des années 1970 (job strain 

model)(19). Le modèle était à l’origine composé de deux dimensions : la demande 

psychologique, définie par la charge psychologique associée à l’exécution des tâches (en 

termes de quantité et de complexité des tâches, et de contraintes temporelles), et la 

latitude décisionnelle (combinant à la fois l’autonomie décisionnelle et l’utilisation des 

compétences). Selon Karasek, la combinaison d’une forte demande psychologique et d’une 

faible latitude décisionnelle (job strain) conduit à une situation à risques notamment pour la 

santé cardiovasculaire. Les différentes combinaisons des niveaux de la demande et de la 

latitude conduisent à quatre situations de travail, la plus à risque étant celle décrite 

précédemment, le job strain, et la moins à risque étant celle combinant une faible demande 

et une forte latitude. Ceci est illustré dans la figure suivante.  

 

Figure 1 : Diagramme de Karasek : 4 situations de travail 

 

Source : Facteurs psychosociaux au travail : modèles et concepts en épidémiologie- INSERM 

 



 
 
 
 

20 

À ces deux dimensions, s’en ajoute une troisième : le soutien social. Il traduit l’aide et la 

reconnaissance des collègues et du supérieur hiérarchique(20). Il permet d’identifier une 

situation de cumul : l’iso-strain dont les effets seraient marqués pour la santé et qui combine 

à la fois le job strain et l’isolement social (ou absence de soutien).  

Le questionnaire dérivé du modèle de Karasek, le Job Content Questionnaire (JCQ), a été 

validé dans de nombreuses langues, y compris en français, soulignant des qualités 

psychométriques satisfaisantes de l’instrument pour les populations salariées(21).  

 

(2) Modèle de Siegrist 

Le modèle du déséquilibre effort-récompense (ERI pour effort-reward imbalance) développé 

par Johannes Siegrist(22) est fondé sur l’idée que la réciprocité des échanges est un principe 

fondamental des interactions interpersonnelles. Une violation de ce principe peut susciter 

de fortes émotions négatives et un stress durable. Dans le cas du travail, le travailleur attend 

une récompense, matérielle ou symbolique, en échange de son effort : l’absence de 

récompense, ou des récompenses insuffisantes sont génératrices d’émotions négatives et de 

stress durable.  

Le questionnaire de Sigrist (ERIQ) cherche donc à mesurer d’une part l’effort, d’autre part les 

récompenses, puis à évaluer l’équilibre entre les deux. Dans la version de 2004, un indice 

d’effort synthétise six questions et un indice de récompense onze questions. Le modèle de 

Siegrist a été largement utilisé.  

Siegrist a également introduit dans son questionnaire des questions permettant de repérer 

une dimension supplémentaire: le surinvestissement (over commitment). Il estime en effet 

que trois raisons peuvent expliquer que des salariés acceptent un déséquilibre, entre effort 

et récompense : l’absence d’alternative, un comportement d’investissement motivé par 

l’espoir de gains futurs ou bien le surinvestissement dans le travail. Dans la version de 

2004(23), le surinvestissement est mesuré par un indice synthétisant six questions.  
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2. Le syndrome d’épuisement professionnel  

a) Définition  

Le terme « burnout » est apparu dans les années 1960, en dehors de tout contexte 

scientifique pour traduire une fatigue extrême ainsi qu’une perte de passion et d’idéalisme 

pour son travail. Dans les années 1970 aux États-Unis, le terme « burnout » a été utilisé pour 

décrire des phénomènes concernant les professions « au service des personnes ». Il a été 

conceptualisé pour la première fois par Freudenberger en 1975, pour décrire l’épuisement 

au travail de professionnels et de bénévoles travaillant avec des toxicomanes. Il propose une 

première définition : «L'épuisement professionnel est un état causé par l'utilisation 

excessive de son énergie et de ses ressources, qui provoque un sentiment d'avoir échoué, 

d'être épuisé ou encore d'être extenué». 

On peut retenir comme autre définition celle de Christina Maslach qui décrit l’épuisement 

professionnel de l’aide et du soin comme : « Une incapacité d’adaptation de l’intervenant à 

un niveau de stress émotionnel continu causé par l’environnement de travail ».(24)  

L’épuisement professionnel a fait l’objet de nombreux travaux qui ont donné lieu à plusieurs 

définitions, mais toutes convergentes sur au moins un point: le burnout se traduirait par un 

état d’épuisement professionnel (à la fois émotionnel, physique et psychique) ressenti face à 

des situations de travail émotionnellement exigeantes.(25) 

L’épuisement est un état caractéristique du burnout mais ce syndrome possède d’autres 

composantes qui ont permis de concevoir le burnout comme un processus de dégradation 

du rapport subjectif au travail à travers trois dimensions : l’épuisement émotionnel, le 

cynisme vis à vis du travail (la déshumanisation de la relation ou dépersonnalisation) et la 

perte du sentiment d’accomplissement personnel. Plus qu’un ensemble de symptômes, le 

syndrome d’épuisement professionnel devrait être vu comme un processus dynamique. 

 

(1) L’épuisement émotionnel  
 
La première dimension et la plus centrale est l’épuisement émotionnel, psychique et 

physique, avoir le sentiment d’être totalement vidé de ses ressources. C’est la première 

manifestation du burnout : une fatigue extrême due à une exposition continue à des 

facteurs de risques psychosociaux (conditions de travail très exigeantes, manque de 
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ressources et d’appui pour y faire face, etc.). Les temps de repos habituels (sommeil, week-

end, congés) ne suffisent plus à soulager cette fatigue qui devient alors chronique. 

 

(2) Le cynisme 
 
Le cynisme est la seconde dimension du burnout. L’attitude de l’individu devient négative, 

dure, détachée, vis-à-vis de son travail et des personnes (collègues, encadrement, clients, 

patients). Progressivement il se désengage de son travail. Il «déshumanise » 

inconsciemment les autres en mettant son entourage à distance. Cette distanciation par 

rapport à l’autre est en fait un mode de protection de soi, et de son intégrité psychique face 

aux exigences du métier et en réponse à la sur-sollicitation ressentie par l’individu. Les 

travailleurs peuvent ainsi se défendre en attribuant une forme de responsabilité au 

destinataire de l’activité : par exemple, pour l’encadrant, le subordonné qui ne veut pas faire 

ce qu’il lui demande, etc.  Ce mouvement conduit alors le travailleur à réduire son 

investissement et à développer des conceptions péjoratives, cyniques, sur les personnes 

pour qui ou avec qui il est censé travailler. 

 

(3) La diminution de l’accomplissement personnel au travail 
 
Dans sa troisième dimension, le burnout se caractérise par une perte de l’accomplissement 

personnel, une dévalorisation de soi, une culpabilité, traduisant à la fois pour l’individu le 

sentiment d’être inefficace dans son travail et de ne pas être à la hauteur du poste. Le 

travailleur aurait le sentiment de ne plus faire du « bon travail ».  

Cette dernière dimension fait l’objet de controverses ; certains auteurs considérant qu’il 

s’agirait plutôt d’une conséquence du stress au travail qui n’aurait donc pas lieu d’être 

intégré dans la définition de ce syndrome.(26)  

 

b) Signes cliniques  

Il n’existe pas de symptomatologie spécifique au burnout, il n’entre pas dans des cadres 

nosologiques bien définis. Les troubles sont progressivement acquis et s’installent de façon 

insidieuse. On retrouve différents types de manifestations : 
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- Des manifestations émotionnelles avec un sentiment de vide, une humeur triste, un 

sentiment d’impuissance, une perte de confiance en soi, une irritabilité, un manque 

d’entrain. 

- Des manifestations cognitives se traduisant par un retentissement sur les capacités 

de traitement de l’information dont dispose l’individu (difficulté de concentration, 

indécision, difficultés à faire des opérations simples, altération de la qualité du 

travail…) 

- Des manifestations physiques très fréquentes avec notamment des troubles du 

sommeil, une fatigue chronique, des troubles musculo-squelettiques, des céphalées, 

une prise ou une perte de poids peuvent également être observées. 

- Des manifestations interpersonnelles et comportementales : l’individu peut se replier 

sur soi, s’isoler socialement, ou avoir un comportement agressif, parfois violent, 

traduisant une diminution de sa tolérance à la frustration qu’il ressent 

professionnellement. Des conduites addictives peuvent également apparaître.  

- Des manifestations motivationnelles se traduisant par un désengagement au travail, 

une baisse de motivation ainsi qu’un effritement des valeurs associées au travail et 

une dévalorisation. 

c) Diagnostics différentiels  
 
Selon la conceptualisation de Christina Maslach, le « burnout » n’est pas une nouvelle 

catégorie de maladie psychiatrique mais une spirale susceptible de conduire au basculement 

dans la maladie (dépression ou maladie somatique) et à la désinsertion sur le plan 

professionnel, social et familial(27). Le burnout ne fait actuellement pas l’objet d’un 

diagnostic officiel dans les classifications médicales de référence que sont la Classification 

internationale des maladies (CIM-11) de l’Organisation mondiale de la santé (OMS) où il est 

considéré comme un phénomène lié au travail, et le Manuel diagnostique et statistique des 

troubles mentaux (DSM-V) de l’Association américaine de psychiatrie. Ainsi le burnout ne se 

caractérise pas par un «diagnostic clinique» unique et précis, faisant état à la fois de 

symptômes et de causes bien établis. En revanche, il est défini comme un syndrome (le 

syndrome d’épuisement professionnel) qui regroupe un ensemble de signes cliniques et de 
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symptômes qui apparaissent progressivement chez l’individu. Il faut donc distinguer le 

syndrome d’épuisement professionnel de :  

 

- La dépression : on retrouve également un épuisement émotionnel et une labilité de 

l’humeur mais étendue à tous les aspects de la vie et pas seulement au travail, dans 

le cas du SEP les symptômes s’exprime en premier lieu dans la vie professionnelle. 

Les individus ont généralement une plus faible estime de soi, et une moins grande 

vitalité que dans le SEP. Cependant le SEP peut s’aggraver en dépression. 

 

- L’addiction au travail ou «workaholisme» : les individus sont réticents à mettre de la 

distance ou se désengager de leur travail, et ils fournissent un travail qui va au-delà 

de ce qui est attendu de leur part, au point que la vie privée s’en trouve affectée. 

Alors que dans le SEP, l’épuisement, propre au SEP, ne permet pas à la personne de 

mobiliser les ressources nécessaires à une forte implication dans le travail. 

Cependant si les ressources sont épuisées l’addiction au travail peut conduire au 

burnout. 

- Le stress au travail : C’est la conséquence d’un déséquilibre entre les contraintes du 

travail et les ressources pour y faire face. En lien avec l’exposition aux facteurs de 

RPS. Le sens du travail n’est pas forcément remis en cause contrairement au SEP où il 

y a un rôle important des conflits de valeur (sens du travail, qualité empêchée) dans 

l’apparition du syndrome. Il est passager ou chronique (stress aigu/stress chronique) 

et n’est pas forcément accompagné d’attitudes négatives envers autrui (cynisme, 

indifférence). 

d) Outils de mesure :  

 

Il existe plusieurs échelles de mesure afin d’évaluer le degré de burnout des individus, à ce 

jour aucun questionnaire ne s’est imposé comme un Gold Standard dans la mesure du SEP. 

Nous présenterons ici les deux questionnaires les plus utilisées ; à savoir le MBI « Maslash 

Burnout Inventory » et le BM « Burnout Mesure » de Pines :  
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(1) BM : « Burnout Mesure » de Pines et Aronson 

Il se compose de 21 items dont 4 sont connotés positivement «être heureux, optimiste, 

énergique et satisfait de sa journée» tandis que les 17 autres sont connotés négativement 

«sentiment d'être pris au piège ou anxieux, fatigué et déprimé...». Les réponses sont 

graduées selon la fréquence allant de 1 (jamais) à 7 (toujours). Le BM permet d'appréhender 

plusieurs facteurs tels que la satisfaction au travail et dans la vie, l'autonomie, le feedback au 

travail, le taux de turnover et la qualité du support social. De plus, il est fiable et simple à 

utiliser. En revanche, il est unidimensionnel car il évalue principalement la composante 

«épuisement émotionnel» du syndrome de burnout.  

Il existe une version courte du BM en langue anglaise. Il s’agit de la « Burnout Measure Short 

version » (BMS) en 10 items qui a été validée par Malach-Pines (2005)(28). Cette version 

courte en langue anglaise (alpha : 0,86) offre des qualités métrologiques qui sont 

relativement proches de celles affichées par la version originale en 21 items. Elle a été 

validée en français par Lourel, Gueguen et Mouda (2007)(29). Cet instrument comporte 10 

items assortis d’une échelle de réponse en sept points : 1 « jamais » à 7 « toujours », par 

exemple : « …vous êtes-vous senti(e) fatigué(e) » (annexe, figure 3). Pour exploiter le 

questionnaire, il est calculé un score moyen des réponses aux 10 items.  

 

Pour Malach-Pines(28), l’évaluation du degré de burnout à l’aide du BMS s’effectue de la 

manière suivante :  

- un score inférieur à 2,4 points sur 7 indique un degré très faible de burnout ;  

- un score compris entre 2,5 et 3,4 points sur 7 indique un degré faible de burnout ;  

- un score compris entre 3,5 et 4,4 sur 7 signe la présence du burnout ;  

- un score compris entre 4,5 et 5,4 sur 7 indique un degré élevé d’exposition au burnout ;  

- un score supérieur à 5,5 sur 7 indique un degré très élevé d’exposition au burnout qui 

nécessite la mise en œuvre d’un dispositif d’aide à la personne. 

 
(2) Le MBI : « Maslash Burnout Inventory » 
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Le test MBI (Maslash Burnout Inventory du nom de Christina Maslach qui en est à l'origine) 

comporte 22 questions dans sa version originale qui permettent d'explorer trois 

dimensions : l'épuisement émotionnel (EE) évalué par 9 items, la déshumanisation (D) 

appréciée par 5 items et la diminution de l'accomplissement personnel (AP) évaluée par 8 

items. Chaque item est noté en terme de fréquence coté de 0 « jamais » à 6 « chaque jour » 

(annexe, figure 4).  

A noter que l'échelle française utilisée est issue de l'ouvrage de P. Canoui et A. Mauranges 

(traduction Fontaine) (1). Il suffit ensuite d'additionner les scores des questions de chaque 

catégorie pour obtenir un score global définissant son niveau d'EE, de D et d'AP.  

Un niveau élevé de burnout se caractérise par un score élevé au niveau des dimensions 

«épuisement émotionnel» et «déshumanisation» associé à un score faible dans la dimension 

«accomplissement personnel». Chaque score est obtenu en additionnant les valeurs (de 0 à 

6) c'est à dire la fréquence selon laquelle la personne a ressenti l'expérience, l'émotion ou le 

sentiment de la dimension considérée. Un niveau modéré de burnout se lira au travers de 

scores modérés sur chaque dimension. Un faible niveau ou une absence de burnout peut 

être induit par un score faible dans la dimension «épuisement émotionnel» et 

«déshumanisation» associés à un score élevé «d'accomplissement personnel».  

Cependant leur présence simultanée chez un individu n'est pas nécessaire au diagnostic, en 

effet il est possible de détecter un processus en cours d'installation caractérisé par un score 

important d'épuisement émotionnel et de déshumanisation sans diminution de 

l'accomplissement personnel.  

Il existe une version applicable à toutes les professions MBI-GS (General Survey). Cette 

version permet d'évaluer le burnout dans des termes qui ne sont pas spécifiques d'une 

profession particulière. Alors que le MBI (version originale) se focalise sur les répercussions 

psychologiques des exigences émotionnelles et affectives liées aux relations à la « clientèle 

», le MBI-GS évalue ces mêmes répercussions liées cette fois-ci à une implication et un 

investissement intense dans son travail. Il existe également une version pour les éducateurs 

(MBI-ES pour Educators Survey)(30). 
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e) Les facteurs favorisant la survenue du syndrome d’épuisement 
professionnel 

(1) La part de l’organisation de travail dans la survenue du 
SEP  
 

Le facteur de RPS le plus fréquemment associé à l’épuisement professionnel est 

l’importance de la charge de travail. La pression temporelle, souvent associée à une charge 

de travail élevée, est de ce fait souvent rapportée comme en lien avec le SEP (31).  

Les autres facteur de RPS décrits dans le développement du SEP sont : le manque de 

ressources (faible soutien social de la hiérarchie et des collègues), un faible contrôle, de 

faibles récompenses, un manque d’équité et des conflits de valeur(32).  

Le conflit de rôle et l’ambiguité de rôle sont également des contraintes fréquemment  

rapportées comme associées au SEP.  

On retrouve donc les facteurs de RPS au travail explorés dans les modèles de Karasek et de 

Siegrist et auxquels viennent s’ajouter d’autres concepts comme par exemple les problèmes 

d’éthique et de conflits de rôle. Comme pour les liens avec les autres atteintes de la sphère 

mentale, les valeurs des odds-ratios n’excèdent jamais 2 et sont la plupart du temps 

inferieures à 1,5(26). Par ailleurs certaines contraintes sont préférentiellement en lien avec 

l’une ou l’autre des dimensions de l’épuisement professionnel. Ainsi, la charge de travail 

élevée et les fortes exigences seraient plus liées à la dimension d’épuisement émotionnel 

alors que l’insuffisance des ressources disponibles serait plus en lien avec la 

dépersonnalisation(26).  

De plus la nature de l’activité elle-même est très importante. Les secteurs où la charge 

émotionnelle est très intense (dans le soin par exemple) nécessitent d’exprimer ou de 

réprimer ces émotions, de manifester de l’empathie et cela jouerait un rôle non négligeable 

dans la survenue du burnout. Travailler dans ces secteurs d’activité associé à l’exposition aux 

facteurs de RPS cité ci-dessus serait particulièrement prédictif du burnout (33). 

On peut aussi citer le conflit de rôle et l’ambiguïté de rôle qui sont des contraintes 

fréquemment rapportées comme associées au SEP. 

La très grande majorité des études dont sont issus ces résultats sont de nature transversale. 

De ce fait, la nature causale des associations ne peut être affirmée.  
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(2) Facteurs individuels  
 
En 2014 Technologia(34) a mené une étude à la fois qualitative et quantitative sur le SEP, 

pour la reconnaissance du SEP au tableau des maladies professionnelles. Les auteurs 

remarquent que les traits de personnalité des personnes qu’ils ont interrogées se 

distinguent par « un degré d’exigences morales élevé marqué par des idéaux vis à vis de de 

soi et des autres » avec « un sens exacerbé du travail bien fait, des valeurs personnelles et 

professionnelles profondément enracinées dans leur histoire ». 

 

L’expertise collective de l’INSERM portant sur le stress au travail et santé chez les 

indépendants(26) a essayé de mettre en évidence certains facteurs individuels qui 

pourraient prédisposer au SEP. Dans cette partie nous parlons de tous les travailleurs, pas 

seulement des indépendants.  

Historiquement, les femmes auraient été plus à risque de présenter un SEP mais il s’avère 

qu’aujourd’hui les études sont contradictoires. Il y aurait des différences selon les 

dimensions du SEP, l’épuisement serait plus fréquemment observé chez les femmes et le 

désinvestissement chez les hommes. La distribution sexuée des emplois pourrait expliquer 

ce constat.  

Concernant l’âge des travailleurs, les résultats ne seraient pas concordants non plus. 

Certaines études décrivant une prévalence plus élevée de burnout chez les travailleurs les 

plus jeunes (suggérant le rôle du manque d’expérience professionnelle) et d’autres études 

décrivant une augmentation de la prévalence avec l’âge (suggérant ici que les nouvelles 

organisations de travail sont désormais plus délétère pour les plus âgées et que les jeunes 

générations sont plus qualifiées). 

Les résultats divergent également sur les liens avec le niveau d’étude.  

L’existence d’antécédents personnels ou familiaux de troubles dépressifs serait prédictive de 

l’épuisement professionnel : un lien fort entre la première dimension du burnout, 

l’épuisement émotionnel et des antécédents dépressifs ou des antécédents familiaux ont 

été retrouvés dans une étude transversale.  

Enfin, Certains traits de personnalité tels que le « neuroticisme » (propension à développer 

des affects négatifs) et la « personnalité de type A » (besoin de compétition, agressivité, 

pression temporelle et contrôle des situations) joueraient un rôle non négligeable dans la 
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genèse du SEP. La personnalité de type A n’est cependant associée qu’à la dimension « perte 

d’accomplissement personnel ».(26) Ces résultats illustrent la nécessité de prendre en 

compte ces variables dans les études sur le SEP.  

 

D. Risques psychosociaux et syndrome d’épuisement professionnel chez le 

dirigeant d’entreprise 

 
1. Éléments de contexte et perception de leur état de santé par les 

dirigeants  

 
La Fondation d’entreprise MMA des Entrepreneurs du Futur a réalisé une enquête avec 

OpinionWay(35) auprès de 1 500 dirigeants de TPE, PME et ETI afin d’avoir une 

représentation de l’état de santé des dirigeants français et de percevoir leur état d’esprit 

général. L’échantillon a été interrogé par téléphone sur système CATI (Computer Assisted 

Telephone Interview) du 18 juillet au 23 aout 2022. 

Dans le contexte actuel (guerre en Ukraine, crise économique, inflation, écologie…) les 

dirigeants sont 49% à se sentir inquiet par rapport à l’avenir de leur entreprise (c’est 10% de 

plus qu’en 2021). Leurs principales craintes portent sur le ralentissement de leur marché et 

une potentielle crise politico-sociale, puis sur les problèmes de trésorerie et le durcissement 

de la situation géopolitique mondiale, et ensuite la crise sanitaire. 

Après 2 ans de crise sanitaire Covid-19 et des meures successives auxquelles les dirigeants 

d’entreprises ont dû s’adapter, 15% des dirigeants de TPE et 10% des dirigeants de PME se 

sentent « découragés », alors que cela ne concerne qu’1% des dirigeants d’ETI. A l’inverse 

44% des dirigeant d’ETI se sentent relativement confiant sur leurs choix stratégiques contre 

31% et 32% des dirigeant de TPE et de PME respectivement. 

Deux tiers des dirigeants envisagent de prioriser leur activité professionnelle au détriment 

de leur vie personnelle au cours des prochains mois (un sentiment plus fort que l’année 

précédente, avec une augmentation de 11%). Encore une fois cela concerne plus les 

dirigeants de TPE/PME que les dirigeants d’ETI (66% contre 54%). 

Du côté de la santé physique, 69% des dirigeants ont éprouvé au moins un trouble physique 

au cours de l’année (en augmentation). Parmi les plus représentés on note que 48% auraient 
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souffert de mal de dos, 41% de douleurs articulaires et 41% auraient des troubles du 

sommeil. Les dirigeants d’ETI seraient plus épargnés (43% d’entre eux n’auraient présenté 

aucun trouble physique contre 37% des dirigeants de PME et 30% des dirigeants de TPE). 

 

Dans leur appréhension globale de la santé, les dirigeants estiment que la sphère 

psychologique et émotionnelle est la moins mise à l’épreuve dans leur quotidien (27%), 

après les dimensions physique (35%) et intellectuelle (38%). Pourtant, dans le détail, leur 

activité a été principalement impactée par des troubles liées à la dimension psychologique 

et émotionnelle : 50% ont ressenti de la fatigue, 45% du stress et 40% de la nervosité.  

 

Contrairement à ce que l’on pourrait penser, dans de nombreux articles il a été montré que 

les entrepreneurs éprouvaient des niveaux de stress en moyenne plus faible que les autres 

catégories de travailleurs. Une étude menée aux États-Unis(36) questionnant 160 créateurs 

d’entreprises, supposait que les entrepreneurs subissaient des niveaux de stress intense en 

lien avec leurs conditions de travail (changement rapide, environnements imprévisibles, 

surcharge de travail, responsabilité personnelle pour les autres). Or il s’avère que les 

entrepreneurs fondateurs ont rapporté des niveaux de stress inférieurs à ceux des 

participants à une grande enquête nationale sur le stress ressenti (mesurée grâce à l’échelle 

de « Perceived Stress Scale de Cohen & Williamson, 1988 »). Il est significativement plus bas 

que chez des personnes employées à temps plein, les personnes employées à temps partiel, 

les chômeurs et les personnes au foyer. Pour expliquer ce constat, les auteurs émettent 

deux théories. La première serait en lien avec la théorie de l'attraction, de la sélection et de 

l'attrition (ASA Theory(37)), qui suggère que les personnes qui sont attirées par 

l'entrepreneuriat, sélectionnées et qui persistent dans cette voie peuvent avoir une capacité 

relativement élevée à tolérer ou à gérer efficacement le stress.  La seconde théorie pouvant 

expliquer les niveaux de stress relativement bas des entrepreneurs selon les auteurs, 

découlent, de niveaux élevés de capital psychologique (une combinaison d'auto-efficacité, 

d'optimisme, d'espoir et de résilience, mesurée par le « Psychological Capital 

Questionnaire », PCQ-12). La relation entre le capital psychologique et le stress est 

significative et négative. Les effets réducteurs de stress du capital psychologique étaient plus 

forts pour les entrepreneurs plus âgés que pour les plus jeunes. 
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De plus une étude suédoise(38) montre que les entrepreneurs évaluent leur santé de 

manière généralement positive et sont conscients des stratégies d'adaptation pour limiter le 

risque de développer un burnout. L'étude comprenait un questionnaire à deux vagues, avec 

cinq ans entre les enquêtes (2001 et 2006), et des entretiens qualitatifs. Le groupe d'étude 

était composé de 246 entrepreneurs de la région centrale de la Suède et représentait dix 

métiers différents. Elle a démontré une association significative entre une bonne santé auto-

déclarée et une bonne vie sociale pour les entrepreneurs de petites entreprises. Les 

entrepreneurs ont également souligné que des stratégies telles que la planification, le 

contrôle du travail et la pratique d’une activité physique sont importantes pour maintenir 

une bonne santé. 

 

Cependant malgré ces stratégies d’adaptation, selon le rapport annuel de 2009 de 

l’European Agency for Safety and Health at Work(39), le « sentiment de stress » des 

indépendants est plus élevé que celui des salariés et « les scores de bien-être » des 

indépendants sont plus bas que ceux des salariés. 

 

2. Conditions de travail des entrepreneurs 
 

Plusieurs enquêtes sur les conditions de travail des salariés et des indépendants ont été 

réalisée par la DARES. Il s’agit d’un ensemble de questions posées aux travailleurs qui vise à 

cerner le travail tel qu’ils le perçoivent. L’enquête menée de 2013 à 2016 cherche à aborder 

l’ensemble des dimensions préconisées par le collège d’expertise sur le suivi statistique des 

risques psychosociaux au travail (le rapport Gollac(40)). Ces enquêtes de la DARES nous 

donnent quelques informations sur le travail des indépendants (employeurs ou non).  

Les salariés mais aussi les non-salariés ont connu durant les dernières décennies une 

intensification du travail. Selon l’enquête condition de travail de 2016(41), les indépendants 

seraient cependant moins soumis aux contraintes de rythme que les salariés  : 23 % 

subissent un cumul de ces contraintes contre 41 % des salariés.  
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Ils jouiraient aussi de plus d’autonomie dans leur travail, 6 % des indépendants et 1 % des 

chefs d’entreprises d’au moins dix salariés seulement seraient concernés par le manque 

d’autonomie contre 22 % des salariés.  

Ces deux éléments ne sont pas surprenants au regard des représentations que l’on peut 

avoir du travail d’un chef d’entreprise. 

Les indépendants sont plus isolés socialement que les salariés, 74% d’entre eux affirment 

travailler toujours ou souvent seuls (contre 55 % des salariés). Parmi eux les chefs 

d’entreprises de plus de 10 salariés sont les indépendants les moins concernés par 

l’isolement au travail (47%). 

Ils sont également plus protégés du sentiment dit de qualité empêchée, c’est à dire 

l’impossibilité de « bien faire » son travail en respectant à la fois la qualité et les délais 

imposés, du fait des marges de manœuvre plus élevées dont ils disposent.  Cependant cela 

concerne une part non négligeable des indépendants : en effet un sur cinq déclare faire trop 

vite une opération qui demanderait davantage de soin, contre un salarié sur quatre.  

Les indépendants sont également plus nombreux à éprouver la fierté du travail bien fait 

(88 %, contre 72 % des salariés)(42). 

 

Les indépendants déclarent travailler habituellement 46 heures en moyenne par semaine, 

contre 36 heures pour les salariés. En partie en raison d’une durée de travail beaucoup plus 

longue, ils sont près d’un tiers à déclarer subir une forte emprise du travail sur leur vie 

(29,4% des employeurs de 10 salariés ou plus et 36% des commerçants), contre seulement 

4 % des salariés. De ce fait, ils ont plus de mal à concilier vie personnelle et vie 

professionnelle : 28 % disent que leurs horaires de travail ne s’accordent pas très bien avec 

leurs engagements sociaux ou familiaux hors du travail (contre 18 % des salariés) et 26 % 

disent que leurs proches se plaignent de leur manque de disponibilité (contre 13 % des 

salariés)(42). 

 

Les indépendants, à l’exception des chefs d’entreprises de plus de 10 salariés, sont plus 

inquiets pour la pérennité de leur emploi que les salariés : un indépendant sur trois craint de 

perdre son emploi dans les douze mois à venir (contre un salarié sur quatre). En revanche, à 
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l’exception des commerçants, ils pensent moins souvent qu’ils vont « devoir changer de 

métier ou de qualification dans les trois ans à venir » (19 %, contre 31 % des salariés). 

Il n’est pas question ici de l’incertitude quant au revenu et sa variabilité d’un mois à l’autre, 

cependant on peut imaginer qu’elle puisse constituer une source importante de stress(42). 

 

Dans une enquête précédente des conditions de travail de la DARES datant de 2005(43) 

quelques précisions ont été apportées notamment sur le travail des chefs d’entreprises.  

Les chefs d’entreprises de 10 salariés ou plus sont les plus concernés par les pressions 

temporelles dans le travail : 79 % doivent toujours ou souvent se dépêcher (55% de 

l’ensemble des non-salariés, 50% des salariés) et 34 % disent ne pas disposer de 

suffisamment de temps pour faire correctement leur travail (25 % des salariés et 17% des 

non-salariés), 35% doivent fréquemment abandonner une tâche pour une autre et 

considèrent que c’est un aspect négatif de leur travail (24 % des salariés et 17 % des non-

salariés). De plus, 50% d’entre eux disent effectuer toujours ou souvent des taches 

complexes (contre 29% des salariés et 30% des non-salariés). Cette complexité peut être un 

aspect positif du travail mais le cumul entre exigences qualitatives (complexité) et 

quantitatives (pression temporelle) peut s’avérer difficile à soutenir. 

Cependant si on regarde l’indicateur synthétique de fortes exigences du travail de 

l’ensemble des non-salariés (qui correspond au cumul d’au moins trois critères de pression 

temporelle ou de contraintes de rythme parmi les cinq cités ci-dessus) on voit que les 

exigences du travail apparaissent globalement moins fortes pour les non-salariés que pour 

les salariés (19 % des non-salariés contre 26 % des salariés). Mais on note que les chefs 

d’entreprise semblent soumis à un fort niveau d’exigences au travail (43%) par rapport aux 

autres catégories socio-professionnelles non-salariés. 

En ce qui concerne l’emprise du travail plusieurs critères ont été évalué : « ne pas pouvoir 

modifier ses horaires en s’arrangeant avec des collègues en cas d’imprévu » ; « ne pas 

connaître ses horaires du lendemain » ; « travailler plus de 50 heures par semaine » ; 

« travailler 6 ou 7 jours par semaine » ; « Travailler habituellement la nuit » ; « Travailler 

habituellement le dimanche ».  

L’indicateur de forte emprise du travail (cumul de 3 critères sur 6) nous montre que 

seulement 4% des salariés cumulent les critères d’emprise du travail contre 39% des non-
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salariés (62% des agriculteurs, 28% des artisans, 47% des commerçants, 17% des chefs 

d'entreprise et 20% des professions libérales). Les chefs d’entreprises semblent les moins 

concernés si l’on considère l’indicateur de forte emprise du travail mais si on regarde 

précisément 57% d’entre eux travaillent plus de 50h par semaine et 47% travaillent 6 ou 7 

jours par semaine.  

 

Tableau 2 : Pression temporelle, emprise du travail et brouillage entre travail et vie privée 

 

Source : Enquête Condition de travail complémentaire à l’enquête Emploi (2005, DARES-

INSEE)  

 

En ce qui concerne les exigences émotionnelles, dans cette étude on peut voir que 9 

indépendants sur 10 travaillent en contact avec le public (hors agriculteurs) contre 

seulement 6 salariés sur 10. 

 

Dans la catégorie des relations de travail et conflit, on observe que l’absence de soutien 

social chez les non-salariés est plus fréquente que chez les salariés : 34% d’entre eux ne 

reçoivent d’aide ni de collègues ni de personnes extérieures en cas de difficultés dans leur 
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travail et 24% disent ne pas avoir la possibilité de coopérer pour effectuer correctement leur 

travail.  

Cependant ils sont moins exposés aux conflits dans le travail que les salariés. On remarque 

des disparités au sein des indépendants, les artisans et les commerçants vivent le moins 

souvent des tensions mais ils sont les plus fréquemment isolés. C’est l’opposé pour les chefs 

d’entreprise qui vivent plus souvent des situations de tensions avec leur entourage 

professionnel mais semblent moins isolés. 

 

Les non-salariés souffrent moins souvent que les salariés du sentiment de qualité empêchée 

(35% contre 52%), néanmoins parmi les non-salariés on remarque que les chefs 

d’entreprises de plus de 10 salariés sont ceux qui en souffrent le plus (54%). 

 

Concernant l’autonomie au travail, les non-salariés sont beaucoup plus autonomes avec plus 

de marges de manœuvre et d’enrichissement dans le travail que les salariés. Les chefs 

d’entreprises sont les non-salariés les moins touchés par le manque d’autonomie et de 

« pauvreté » du travail. 
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Tableau 3 : Autonomie, exigences émotionnelles et relation de travail 

 

Source : Enquête Condition de travail complémentaire à l’enquête Emploi (2005, DARES-

INSEE)  

 

Au total les indépendants sont moins soumis aux contraintes de rythme et ressentent moins 

le sentiment de qualité empêché que les salariés du fait de leur plus grande liberté 

d’organisation dans le travail, cependant ils sont plus isolés socialement.  

 Le fait de ne pas être subordonné et d’avoir une plus grande autonomie dans leur travail ne 

veut pas dire qu’ils ne sont pas exposés aux conflits de valeurs. Par exemple la pression 

concurrentielle et les exigences de rentabilité les conduisent souvent à éprouver des conflits 

éthiques dans le travail(26) : 24 % des non-salariés disent faire au moins parfois des choses 

qu’ils désapprouvent, d’après l’enquête SIP 2007. De même pour les problèmes de qualité 
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empêchée : ils sont un tiers à devoir parfois ou souvent sacrifier la qualité aux délais d’après 

cette même enquête. 

Des différences sont à noter entre les indépendants. Les chefs d’entreprise de plus de 10 

salariés ont un travail enrichissant leur laissant beaucoup de marges de manœuvre et 

d’autonomie mais ils sont exposés à des exigences de travail plus importantes et se 

retrouvent plus souvent au sein de conflits dans le travail que les autres indépendants.  

Les artisans et commerçants eux, sont dans une situation intermédiaire pour la plupart des 

risques, mais plus souvent concernés par le manque de soutien social dans leur travail. 

Ces études nous montrent aussi que les indépendants sont inégalement exposés aux 

facteurs de risques psychosociaux du fait de l’hétérogénéité des métiers exercés.  

 

 
3. Étude des risques psychosociaux favorisant l‘épuisement professionnel 
chez les entrepreneurs 

 

a) Les caractéristiques individuelles  

De nombreuses recherches en psychologie et entreprenariat se basent sur le modèle du 

« big five » qui désigne les cinq traits centraux de la personnalité. Il comprend l’ouverture, la 

conscienciosité, l’extraversion, l’amabilité et le névrosisme. En 2008 Perry et al.(44) ont 

étudié l'impact du névrosisme (tendance à éprouver des émotions négatives) et du 

caractère consciencieux (autodiscipline, organisation) d'un entrepreneur sur la probabilité 

d'épuisement face à des contraintes. La probabilité de burnout était plus élevée pour les 

entrepreneurs ayant un niveau élevé de névrosisme, peu consciencieux ou confrontés à des 

contraintes élevées. De plus la relation positive entre le névrosisme et l'épuisement 

professionnel était la plus forte lorsque le caractère consciencieux était faible et que les 

contraintes étaient élevées. Ce trait de personnalité pourrait aider les entrepreneurs 

indépendants, même ceux qui ont des tendances névrotiques ou qui sont confrontés à de 

nombreuses contraintes, à mieux éviter l'épuisement professionnel. 
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Aux Etats-Unis, une étude a comparé l’exposition à l’épuisement professionnel des 

entrepreneurs (n=238) à celle des managers (n=288)(45). Ils constatent que les 

entrepreneurs sont moins exposés que les managers à l’épuisement professionnel. Les 

résultats ont montré que les entrepreneurs ont déclaré avoir un lieu de contrôle interne 

plus élevé et recevoir moins de soutien social. Le lieu de contrôle interne « locus of contrôl » 

en anglais est un concept en psychologie qui se définit comme « la tendance que les 

individus ont à considérer que les événements qui les affectent sont le résultat de leurs 

actions (lieu de contrôle interne ) ou, au contraire, qu’ils sont le fait de facteurs externes sur 

lesquels ils n’ont que peu d’influence, par exemple la chance, le hasard, les autres, les 

institutions ou l’État (lieu de contrôle externe) »(46). Selon les auteurs, le lieu de contrôle 

interne comme un trait de personnalité aiderait les entrepreneurs à gérer les facteurs de 

stress plus efficacement que les managers. 

 

Une étude a été menée en 2018 chez 384 entrepreneurs français(47) afin d’étudier le lien 

entre perception de justice, épuisement émotionnel, chez des fondateurs et non fondateurs 

d’entreprise. Les résultats ont révélé que la relation entre la perception de justice globale et 

l'épuisement émotionnel était médiatisée par la rumination au sujet du travail. C’est à dire 

qu’un sentiment d’injustice provoque un état de rumination négative à propos du travail, qui 

est associé à un épuisement émotionnel plus élevé. Les entrepreneurs sont donc affectés 

par les perceptions de justice, de la même manière que les employés. Cependant selon cette 

étude la rumination du travail a un impact plus faible sur l'épuisement émotionnel chez les 

dirigeants fondateurs et plus fort chez les dirigeants non fondateurs. 

 

Certains types de personnalité connotés « positivement » dans le domaine du management 

peuvent conduire à l’épuisement professionnel via le surengagement au travail. 

Il existe par exemple deux types de passions selon le modèle dualiste de la passion, 

développé par le professeur Vallerand (Les Passions de l’Âme: On Obsessive and Harmonious 

Passion (2003, Vallerand et al)(48)) : la passion harmonieuse et la passion obsessionnelle. 

Dans le premier cas, l’activité passionnante prend une place importante dans l’identité d’un 

individu, s’harmonisant avec ses autres centres d’intérêts. Elle est suscitée par l’intérêt et le 

plaisir que procure l’activité. Dans le cas de la passion obsessionnelle, l’activité occupe tout 
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l’espace identitaire. La motivation est extrinsèque, la personne cherche à obtenir de la 

reconnaissance, une récompense ou à faire plaisir aux autres (familles et amis). 

Par exemple, dans l’étude de De Mol et al (2016)(49), l'adéquation perçue au poste de 

travail peut potentiellement induire une passion obsessionnelle, en particulier si les 

entrepreneurs ont de fortes croyances de destin (c'est-à-dire qu'ils croient fortement en leur 

réussite de carrière). La passion obsessionnelle était positivement liée à l'épuisement 

professionnel dans cette étude. 

 
b) Le stress lié au rôle  

 

Pour rappel, la tension de rôle fait référence au stress psychologique qui survient lorsque, 

pour un certain nombre de raisons, une personne ne peut pas répondre aux exigences de 

ses rôles sociaux.  

Elle contient plusieurs typologies de tensions de rôle : la surcharge de rôle (rôle qui exige 

trop de temps et d'énergie), l'ambiguïté de rôle (manque d'information claire ou 

informations contradictoires concernant les attentes d'un rôle ou la façon de répondre à ces 

attentes) et le conflit de rôles (plusieurs rôles dont les exigences sont contradictoires). 

 

Dans l’étude de Rubino et al(50), 284 travailleurs indépendants américains ont été 

interrogés via différentes échelles sur leur motivations intrinsèques, l’adéquation au travail 

perçue et l’ambiguité de rôle. La motivation intrinsèque est la propension à rechercher la 

nouveauté, les défis et les opportunités d'apprentissage. L’adéquation au travail ou « job 

fit » est la compatibilité entre une personne et son environnement de travail (avec la 

profession, l'organisation, le groupe, le poste et le supérieur hiérarchique). Cette étude 

cherche à montrer la façon dont les facteurs de stress (ici l’adéquation au travail perçue et 

l’ambiguité de rôle) conduisent à l'épuisement professionnel via le potentiel rôle médiateur 

de la motivation intrinsèque. 

Les auteurs montrent que les individus qui perçoivent une mauvaise adéquation avec la 

profession choisie perdent leur motivation intrinsèque, ce qui finalement augmente le 

sentiment d'inefficacité professionnelle des indépendants correspondant à l’inverse de 

l’accomplissement personnel dans les trois dimensions du burnout selon Maslach. Par 
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ailleurs l'ambiguïté de rôle aurait un impact direct sur le sentiment d’inefficacité au travail 

(sans médiation). Cependant aucun lien significatif n’a été observé entre ces stresseurs 

professionnels et les deux autres dimensions du burnout (l’épuisement émotionnel et le 

cynisme). 

On notera également que l’échantillon d’indépendants était composé de personnes ayant 

choisi de faire de leur passion un métier et de créer leur propre entreprise. Selon les auteurs 

il y aurait une sorte de dissonance cognitive entre leur comportement (c'est-à-dire le choix 

de poursuivre la création d'une entreprise) et la perception des facteurs de stress négatifs 

liés au travail à la suite de cette décision. Ils auraient donc tendance à réprouver les 

perceptions négatives de l’environnement de travail, en blâmant plutôt leurs propres 

capacités (sur lesquelles ils auraient plus de contrôle) et qui ne résulteraient pas d’un 

mauvais choix de carrière. Cela pourrait expliquer pourquoi dans cette étude, seul le lien 

avec la dimension du sentiment d’inefficacité au travail est retrouvé.  

 

Shepherd et al ont mené une étude chez des entrepreneurs néo-zélandais, ils constatent 

que la tension lié au rôle est positivement lié à l'épuisement professionnel(51). Le conflit de 

rôle, l'ambiguïté de rôle et la surcharge de rôle sont tous positivement corrélés avec 

l’épuisement professionnel. Des corrélations de Pearson ont été réalisées. Avec des 

coefficient de corrélations respectivement de 0,376 ( p = 0,002), 0,326 ( p = 0,000) et 0,302 ( 

p = 0,013), cela suggère que plus le conflit, l’ambiguité ou la surcharge de rôle augmente 

pour l'entrepreneur, plus grande est la probabilité qu’il souffre d'épuisement professionnel.  

De la même façon, en ce qui concerne les conséquences de l’épuisement professionnel, 

cette étude nous montre que plus le degré d’épuisement professionnel augmente, plus 

l'engagement et la satisfaction au travail des entrepreneurs semblent diminuer, avec des 

coefficient de corrélation de 0.326 (p = 0.0001) et 0.341 (p = 0.0001) respectivement. 

 

Une autre étude, portant sur les stresseurs liés au rôle, a été menée en Suède sur des 

entrepreneurs qui venaient de créer et d’enregistrer leur entreprise(52). Cette étude a été 

réalisée avec une base de données longitudinales qui porte sur deux ans et concernent 116 

entrepreneurs suédois. Cette recherche soutient le fait que les facteurs de stress lié au rôle 

de l’entrepreneur (ambiguïté de rôle et surcharge de rôle seulement) ont un effet direct sur 



 
 
 
 

41 

l’épuisement émotionnel et sur leur perception du déséquilibre entre les efforts 

(importants) qu’ils fournissent et les résultats financiers (insuffisants) de l’entreprise. 

L’épuisement émotionnel (composante principale de l’épuisement professionnel) 

augmenterait la propension des entrepreneurs à se retirer de l'entreprise à court terme. 

Alors que la perception du déséquilibre entre les efforts (importants) qu’ils fournissent et les 

résultats financiers (insuffisants) de l’entreprise augmenterait la propension des 

entrepreneurs à se retirer de l'entreprise à long terme. 

 

Selon le rapport de l’étude SIP (Santé et itinéraire professionnel) de 2007, les non-salariés 

ont plus de mal à concilier travail et obligations familiales que les salariés : 16 % des non-

salariés (hors agriculteurs) contre 10 % de l’ensemble des actifs. 

Des niveaux plus élevés de conflit entre le travail et la vie familiale ont été observé dans une 

étude canadienne(53) chez les travailleurs indépendants. Les conflits de rôles entre famille 

et travail sont une catégorie de RPS bien connues pour favoriser le développement d’un SEP.  

De plus dans une étude réalisée sur 98 couples mariés dans une organisation subissant une 

réduction des effectifs, il a été montré que le stress au travail et la tension d’un des conjoints 

peut se répercuter sur l’autre en affectant sa santé psychologique et psychique(54) 

 

c) Environnement de travail  
 
 
Une étude chinoise menée sur un échantillon de 289 entrepreneurs a cherché à montrer que 

les « facteurs de stress entrepreneuriaux » sont liés à l’épuisement professionnel(55). Les 

facteurs de stress entrepreneuriaux ont été mesuré avec une échelle de 21 questions : 

l’« Entrepreneurial Stress Questionnaire » (ESQ : Wei, et al., 2009). Cette échelle se 

décomposait en cinq catégories de risques : la charge de travail, la perception de l’intensité 

de la concurrence, les exigences de connaissances (exigences de renouvellement des 

connaissances et d'apprentissage dans un contexte de développement rapide d’entreprise), 

la responsabilité de la gestion (par exemple gestion du personnel : perte de personnel ou 

difficultés de recrutement) et la perception des besoins en ressources (financiers par 

exemple). Les résultats montrent que ces facteurs de stress entrepreneuriaux sont liés au 

SEP chez les entrepreneurs chinois. Trois stresseurs, à savoir, la perception de l’intensité de 
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la concurrence, la responsabilité de gestion du personnel et la charge de travail, sont liés à la 

dépersonnalisation et à l'épuisement émotionnel. La charge de travail est négativement liée 

au sentiment d'accomplissement ; la responsabilité de gestion du personnel est 

positivement liée au sentiment d'accomplissement personnel. Les exigences en matière de 

connaissances étaient négativement liées à l'épuisement émotionnel, à la 

dépersonnalisation et au sentiment d'accomplissement. Les besoins en ressources n'étaient 

pas significativement liés à l'une des trois dimensions de l'épuisement professionnel. 

 

De plus nous avons vu précédemment que les indépendants travaillent en moyenne plus 

d’heures par semaine que les salariés. Une corrélation significative a été démontrée dans 

l’étude de Rubino et al(50) entre l’effet de la surcharge de travail, mesurée en heures 

travaillées par semaine, et l’épuisement professionnel chez les indépendants. 

 

Peu d’études ont été réalisées sur les effets de différents statuts entrepreneuriaux ou types 

d'entreprises. Par exemple une étude descriptive sur la base d’entretiens et d’observation 

de terrain a été menée par Houtbeckers (2017)(56) sur les entrepreneurs sociaux. Elle 

montre qu’ils pourraient développer un épuisement professionnel et seraient confrontés à 

des contraintes similaires à celles des entrepreneurs traditionnels.  

 

Une étude qualitative narrative a été menée à travers les récits de douze entrepreneurs 

tunisiens ayant fait l’expérience d’un burnout(57), afin d’étudier l’épuisement 

entrepreneurial. Les trois dimensions de l'épuisement professionnel de Maslach (1981) 

(épuisement émotionnel, dépersonnalisation et accomplissement personnel) a été utilisée. 

Deux facteurs qui influencent le mode de vie entrepreneurial ont été pris en compte : 

l'environnement externe et les compétences propres des entrepreneurs. L’échantillon a été 

divisé en deux groupes selon si le burnout était associé à des facteurs internes (les 

compétences du dirigeant) ou externes (les caractéristiques de l'environnement). Les 

entrepreneurs qui dépendent de l'environnement (groupe 1) travaillent par exemple dans 

l'industrie hôtelière, des agences de voyage, la construction de bâtiments (activités 

influencées par les décisions politiques, la sécurité environnementale et le développement 
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économique). Dans ce groupe ils sont plus épuisés émotionnellement que physiquement et 

ils souhaitent changer de domaine d'activité et travailler dans un autre secteur.  

Les entrepreneurs du groupe 2 travaillent dans le développement web, la formation 

professionnelle, l'innovation et la haute technologie par exemple. Ces activités ne 

dépendent pas de l'influence l'environnement extérieur, mais principalement des 

compétences de l'entrepreneur lui-même. Dans ce groupe, ils sont plus épuisés 

physiquement qu'émotionnellement et ils ne veulent pas changer d'activité car ils sont très 

attachés à leur travail. 

 
 

d) Les médiateurs et modérateurs  

 
Nous avons vu précédemment dans l’étude de Rubino et al.(50) l’effet médiateur de la 

motivation intrinsèque sur la relation entre l'adéquation au poste (jobfit) et le sentiment 

d'efficacité professionnelle des indépendants : ceux qui perçoivent une mauvaise 

adéquation avec la profession choisie perdent leur motivation intrinsèque, ce qui majore 

sentiment d’inefficacité au travail chez eux. 

 

À partir d'un échantillon de 326 entrepreneurs américains, De Mol et al(49) mettent en 

évidence la relation directe et positive entre l'adéquation perçue au travail et la passion 

harmonieuse, qui à son tour réduit la probabilité d'épuisement entrepreneurial. 

L'adéquation du travail a donc un effet protecteur indirect sur l'épuisement professionnel, si 

elle est médiée par une passion harmonieuse. A l’inverse, la passion obsessionnelle est 

positivement liée à l'épuisement professionnel. 

Cependant, comme vu précédemment l'adéquation perçue au poste peut aussi 

potentiellement induire une passion obsessionnelle, en particulier si les entrepreneurs ont 

de fortes croyances de destin (c'est-à-dire qu'ils croient fortement en leur réussite de 

carrière).  

 

Une étude de 2016 par Fernet et Torres(58) a identifié le sentiment de solitude 

professionnelle comme médiateur et l'orientation entrepreneuriale comme modérateur 
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dans la relation entre les facteurs de stress liés à la gestion de PME et le burnout dans un 

échantillon de 377 dirigeants propriétaires de PME.  

La perception de la solitude est définie dans cette étude comme étant « la perception 

subjective d'un individu des déficiences de ses relations sociales » (Russell, Cutrona, Rose, & 

Yurko, 1984, p. 1313). Mais aussi selon Weiss (1973, p17), « la solitude n'est pas causée par 

le fait d'être seul, mais par le fait d'être privé d'une relation ou d'un ensemble de relations 

nécessaires ». Selon les auteurs de l’article la perception d’un isolement social serait 

d’avantage lié à « un manque de connexion avec les autres qu’à un manque de contacts 

sociaux » chez les dirigeants propriétaires.  

L’orientation entrepreneuriale fait référence aux processus d'élaboration de la stratégie 

entrepreneuriale de l'entreprise, à la capacité d'innovation, à la proactivité et la propension 

à la prise de risque des dirigeants. Cette notion serait adaptée aux entrepreneurs pour 

mesurer chez eux la notion de contrôle, mesurée chez les salariés par la perception de la 

latitude décisionnelle, de l’autonomie. 

Ici, l'effet de la perception de la solitude n'était significatif que lorsque l'orientation 

entrepreneuriale était faible. C’est à dire que l'orientation entrepreneuriale agirait comme 

un modérateur. Les entrepreneurs ayant une forte orientation entrepreneuriale étaient 

moins sensibles et réactifs à la solitude professionnelle. 

 
 

e) Stresseurs et satisfacteurs  

Les risques psychosociaux spécifique du dirigeant de PME ont été étudiés par Lechat et 

Torres en 2016(59). Les auteurs de cet article soulignent le fait que les risques psychosociaux 

des salariés sont souvent en rapport avec le lien de subordination or selon eux « c’est le lien 

patrimonial qui lie le dirigeant-propriétaire à son entreprise qui génère des risques 

psychosociaux d’une nature particulière ». Devant ce constat ils ont réalisé une enquête 

auprès de 357 dirigeants de PME françaises afin d’identifier les principaux stresseurs des 

dirigeants. La définition du stresseur dans cette étude est «un stimuli de l’environnement 

qui produit communément de la détresse psychologique ou physique dans l’organisme » 

(Hobfoll, Schwarzer et Chon, 1998). Ils ont conduit une enquête longitudinale en faisant 

passer des questionnaires par téléphone de mars 2011 à juillet 2012. Il a été posé à 10 
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reprises la question suivante : « Lors du dernier mois, quel est l’événement qui vous a le plus 

marqué dans votre entreprise ? » et il a également été demandé de « Précisez si c’est en 

positif ou en négatif ? », cette étude s’intéressant aux évènements négatifs. Une phase 

transversale a ensuite évalué l’intensité de stress associé aux 30 stresseurs retenus durant la 

phase longitudinale. Les dirigeants ont été interrogés à postériori sur l’occurrence annuelle 

des stresseurs et sur l’intensité du stress ressenti pour chaque stresseur : [1] = pas du tout ; 

[2] = un peu ; [3] = assez ; [4] = très ; [5] = extrêmement. Les trois stresseurs dont l’intensité 

était la plus élevée étaient : le dépôt de bilan (intensité de 3,68) ; un problème de trésorerie 

(3,52) ; et la baisse d’activité commerciale (3,45). Les plus occurrents en revanche étaient : la 

surcharge de travail (occurrence de 92,8 %) et la pression de la concurrence (84,6 %). 
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Tableau 4 : Catégories des stresseurs du dirigeant de PME 
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Source : Lechat T, Torres O, (2016)Les risques psychosociaux du dirigeant de PME : typologie 

et échelle de mesure des stresseurs professionnels. 

Dans le même temps que l’enquête précédente, en 2017, les auteurs ont utilisé le même 

échantillon de dirigeants de PME et ils ont également étudié les « satisfacteurs »(60). Les 

verbatims les plus fréquemment recueillis auprès des chefs d’entreprise ont permis de faire 

émerger 28 « satisfacteurs ». 

Cette recherche des satisfacteurs vient du concept de salutogénèse (dérivé du latin salus 

signifiant santé, et du grec genesis signifiant origine), imaginé en 1979 par un sociologue 

Aaron Antonovsky. Principe selon lequel, l’état de leur santé serait le résultat de la balance 

entre des facteurs de protection et des facteurs de risque. Ici les satisfacteurs se placent en 

opposition aux stresseurs, selon les auteurs « le stress et la satisfaction sont des médiateurs 

complémentaires entre les événements et la santé ». Le stress serait « la réaction 

individuelle à une perte de ressources » (Hobfoll, 1989). Alors que la satisfaction serait 

déclenchée lorsque « l'on fait l'expérience d'avoir gagné ou possédé une valeur » (Locke 

2009, p.146). 

Les dirigeants ont lors de la phase transversale dû dire pour chaque évènement s’il était 

perçu positivement ou négativement ou neutre. On voit que certains items sont à 100% de 

valence positive ou négative, pour d’autres les résultats sont plus ambigus. Par exemple « les 

problèmes de trésorerie » ont une valence négative de 100% alors que « le départ d’un 

associé/investisseur » peut aussi bien être perçu comme positif 44,4% que négatif 44,4% 

(pour déterminer la valence de cet item ils ont fait appel à 4 chefs d’entreprises extérieurs et 

à un chercheur, ce qui a permis de considérer que la valence était négative. 

De la même manière qu’avec les stresseurs, les dirigeants ont été interrogé sur l’intensité et 

sur la fréquence de ces satisfacteurs. La satisfaction de la clientèle est à la fois le 

«satisfacteur» le plus fréquent et le plus intense. Les «satisfacteurs» les plus intenses sont 

d’avantage d’ordre relationnel (bon climat social, satisfaction de la clientèle, bonne 

implication du personnel, bonne entente entre associés) que d’ordre financier (bon résultat 

annuel, rentrée de liquidités, hausse de l’activité commerciale). 
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Tableau 5 : Catégories des satisfacteurs du dirigeant de PME 

 

Source : Lechat, T. and Torrès, O.(2017) ‘Stressors and satisfactors in entrepreneurial activity: 
an event-based,mixed methods study predicting small business owners’ health’, Int. 
J.Entrepreneurship and Small Business, Vol. 32, No. 4, pp.537–569.  
 



 
 
 
 

49 

4. Le syndrome d’épuisement professionnel chez le dirigeant 

a) Études comparatives entres les chefs d’entreprises et les 

travailleurs salariés 

 
Les résultats selon les études sont discordants. En effet aux États-Unis, Rahim (1995) 

constate que les entrepreneurs sont moins exposés au burnout que les managers. Alors que 

Jamal (2007), dans une enquête au Pakistan et au Canada, observe au contraire un taux de 

burnout significativement plus fort chez les travailleurs à leur compte. 

 

Dans l’étude de Rahim(45) (1995), comparant des entrepreneurs américains (n=238) aux 

managers (n=288), on constate que les managers sont soumis au même niveau de stress 

perçu que les entrepreneurs, cependant les entrepreneurs sont moins souvent concernés 

par le burnout que les managers. Cette différence serait due au lieu de contrôle interne plus 

élevé chez les entrepreneurs malgré le fait qu’ils aient moins de soutien social que les 

managers.  

 

Cependant une étude réalisée chez des travailleurs indépendants et des salariés au Canada 

(n = 248)  et au Pakistan (n = 306) montre le contraire(61). Ils observent un taux de burnout 

significativement plus fort chez les travailleurs indépendants sur les dimensions de 

l’épuisement émotionnel et du manque d’accomplissement personnel mais pas sur la 

dépersonnalisation. Cette étude montre que le niveau de développement d'un pays ne 

semble pas avoir d'impact sur l'émergence du burnout entrepreneurial. 

 

Le modèle « stress-strain-outcome » de G. F. Koeske et R. D. Koeske (1993)(62) spécifie les 

interrelations entre les facteurs de stress au travail et l'épuisement professionnel, les 

facteurs intermédiaires entre l'épuisement professionnel et la variable finale, la satisfaction 

au travail. La composante « strain » correspond à l’épuisement émotionnel et « outcome » à 

la satisfaction au travail. Le soutien social et l’accomplissement personnel serait des 

modérateurs du lien « strain-outcome ». 
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Figure 2 : Le modèle « stress-strain-outcome » incorporant le soutien social 

 
Source : Tetrick, L. E., Slack, K. J., Da Silva, N. & Sinclair, R. R. A comparison of the stress–strain 

process for business owners and nonowners: Differences in job demands, emotional 

exhaustion, satisfaction, and social support. Journal of Occupational Health Psychology 5, 

464–476 (2000). 

 

Dans une étude réalisée aux États-Unis chez des entrepreneurs de pompes funèbres, 160 

personnes ont été interrogées afin d'examiner les différences entre les propriétaires, les 

managers et les employés sur les relations proposées par le modèle « stress-strain-

outcome »(63). Les propriétaires percevaient moins d'épuisement émotionnel et des 

niveaux plus élevés de satisfaction au travail que les non-propriétaires. Ils avaient également 

des niveaux plus faibles d'ambiguïté de rôle et de conflit de rôles (seulement par rapport aux 

employés pour le conflit de rôle).  Cependant ils percevaient moins de soutien social au 

niveau professionnel. Dans cette étude le soutien social et le fait d'être propriétaire ont 

chacun modéré la relation entre l'épuisement émotionnel et le manque de satisfaction au 

travail. Malgré une taille de l’échantillon réduite, cette étude a pour avantage de comparer 

des professions identiques avec simplement le rôle (propriétaire ou non) qui diffère. Bien 

que le fait d’être propriétaire apporte plus de contrôle, il semble également entraîner plus 

de conflits entre le travail et la vie privée. Cela pourrait s'expliquer par la nature familiale de 

bon nombre de ces organisations. Les résultats ici suggèrent que ces différences sont 

associées à des différences dans le modèle « stress-strain-outcome » et dans le rôle du 

soutien social pour réduire ou améliorer les relations entre ces variables. 
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b) Processus et mécanisme de l’épuisement entrepreneurial 

 
 
Dans un article récent datant de 2021 Palmer et al(64) proposent une carte de recherche 

globale du burnout entrepreneurial en y intégrant des résultats de revue de littérature ainsi 

que d'autres déterminants qu’ils considèrent dignes d'intérêt pour des recherches futures. 

Ils ont recueilli les principaux antécédents qui joueraient un rôle dans le développement du 

burnout entrepreneurial.  

Au niveau macro, les conditions économiques (ex : crise économique, règles du marché 

difficile avec des règlementations) ainsi que le climat culturel dans les différents pays 

(équilibre entre vie professionnelle et vie privée) pourraient jouer sur l’apparition d’un 

épuisement professionnel. Les auteurs relèvent le fait qu’il existe peu de recherches sur 

l’influence de la nature entrepreneuriale, des différents statuts et types d’entreprises, de la 

taille de l’entreprise, etc…  

Concernant les antécédents liés aux caractéristiques du travail, les facteurs de risques bien 

connus sont ceux liés à l’entreprise. On retrouve notamment les problèmes financiers, les 

facteurs de stress liés au rôle et à l’adéquation perçue au travail. Le climat organisationnel 

jouerait également un rôle dans le développement du burnout, par exemple si 

l’environnement est très compétitif avec une forte concurrence, ou bien s’il y a un manque 

de confiance du personnel envers le dirigeant.  

Viennent ensuite les caractéristiques individuelles des dirigeants où la recherche s’est 

concentrée sur des traits de personnalité spécifiques comme la passion, l'auto-efficacité, le 

lieu de contrôle ou la capacité à construire des réseaux sociaux et stratégiques. Sont retenus 

également le rôle modérateur des cognitions, de la motivation individuelle, des valeurs (le 

pouvoir, la bienveillance, la sécurité) et des objectifs personnels (être un leader, atteindre un 

statut social, créer une entreprise significative). 

Une autre catégorie d’antécédents figurant sur la carte de recherche est liée à l’état de 

santé du dirigeant. Avoir une pathologie physique ou mentale pourrait être une 

prédisposition. A contrario les cognitions et les comportements liés à la santé (par exemple 

l'introspection, l'adaptation, le coaching et la supervision) aideraient les entrepreneurs. 
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Enfin la dernière catégorie d’antécédents s’attache aux facteurs démographiques, tels que 

l'âge, le sexe, l'éducation, l'expérience professionnelle et l'influence bénéfique d'un réseau 

de famille et d'amis. Il n’y a pas ou peu de recherche sur l’influence de ces facteurs chez les 

dirigeants spécifiquement, contrairement à la population générale (se référer aux facteurs 

individuels page 37). 

Tous ces « antécédents » joueraient donc un rôle dans l’apparition ou non d’un épuisement 

professionnel entrepreneurial et celui-ci aurait des conséquences, nommées « résultats » 

sur la carte de recherche. 

Certains résultats seraient des effets directs de l’épuisement professionnel. Il entraînerait 

une diminution de la satisfaction au travail, une réduction du potentiel d'accomplissement 

et de l'efficacité, ainsi qu'une baisse de l'engagement organisationnel. Les relations sociales 

sont aussi directement impactées avec la famille, les collègues, les employés, les amis.  

Ces résultats affecteraient la performance individuelle de l'entrepreneur qui affecterait à son 

tour, la performance de l'entreprise. En conséquence, les entrepreneurs pourraient décider 

de se retirer de l’entreprenariat. 

Enfin l’épuisement professionnel peut évoluer vers une maladie psychiatrique tel qu’un 

épisode dépressif caractérisé ou des pathologies physiques (cardio-vasculaire notamment). 

 
Une revue de littérature chinoise datant de 2022(65), définit le concept d’épuisement 

entrepreneurial sur la base de trois éléments :  l’émotion, la cognition et la motivation. La 

composante cognitive correspondrait chez les entrepreneurs aux dimensions de 

"dépersonnalisation" mais aussi de "faible réalisation entrepreneuriale" et "faible identité 

entrepreneuriale". Ils décrivent en lien avec la cognition de l’entrepreneur, son identité 

entrepreneuriale, l’adéquation perçue de carrière et l’intensité avec laquelle ils perçoivent 

les événements négatifs. Ils discutent également de l’influence de l’environnement de travail 

important dans le développement de l’épuisement entrepreneurial (stress lié au rôle, 

facteurs de stress de l’entreprenariat et l’environnement social). 

Concernant le contexte de formation de l’épuisement entrepreneurial ils identifient comme 

variables modératrices individuelles : la responsabilité, l'intelligence émotionnelle, le style 

de leadership, les croyances de destin, le lieu de contrôle interne et l'orientation 

entrepreneuriale. 
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Les auteurs décrivent ensuite l’impact de l’épuisement entrepreneurial à plusieurs niveaux. 

Sur les entrepreneurs eux même : épuisés, ils perdent confiance en leur entreprise, ce qui 

affecte leur satisfaction vis-à-vis de l'entrepreneuriat, qui à son tour affecte l'engagement 

entrepreneurial et peut mener, in fine, à la cession de l'entreprise. 

Chez les autres parties prenantes de l’entreprise, on observe aussi des répercussions : sur les 

salariés (sur leurs émotions et sur leurs attitudes, ainsi qu’un turnover plus important), sur 

les membres de la famille de l’employeur, et sur les investisseurs qui se désengagent. 

Sur les organisations, l’épuisement entrepreneurial affecterait la performance de 

l’entreprise en réduisant l'innovation, l'initiative, la motivation entrepreneuriale, l'effort 

entrepreneurial et les prises de risque. 

De plus les auteurs critiquent les échelles de mesures actuelles de l’épuisement 

professionnel qui ne serait pas adaptées à l’épuisement entrepreneurial tel qu’ils le 

définissent. 

 

En ce qui concerne les conséquences de l’épuisement professionnel chez les indépendants, 

dans une enquête décennale de santé 2003 de l’Insee (66) il a également été montré que les 

hommes artisans, commerçants et chefs d’entreprise sont plus concernés par les troubles 

dépressifs que les cadres et professions intellectuelles supérieures (13,6% d’entre eux contre 

7,8% des cadres). Plus spécifiquement, lorsqu’ils disent « ne pas pouvoir quitter leur travail 

des yeux » (OR = 6,17 ; IC [2,48 - 15,34]) ou de « ne pas avoir de possibilités d’entraide et de 

coopération suffisante » les artisans, commerçants et chefs d’entreprise sont plus concernés 

par les troubles dépressifs (OR = 3,02 ; IC [1,24 – 7,32]) que les cadres. Ces troubles 

dépressifs pourraient tout à fait découler d’un SEP puisqu’ils semblent en lien avec 

l’intensité et la charge de travail et le manque de soutien social. 

 

5. Prévention et dépistage des pathologies mentales des dirigeants 

 

Face à une hausse du nombre d’entreprises en difficulté suite à la crise économique de 

2008, la prise en charge et le dépistage du risque suicidaire des entrepreneurs a été initié, en 

France, par le Tribunal de commerce de Saintes en 2013, via le dispositif APESA (Aide 

psychologique aux entrepreneurs en souffrance aigüe). Des mandataires, greffiers, juges et 
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le Président, sont formés à l’attitude à adopter face à un chef d’entreprise dont l’état 

psychologique est dégradé. S’il souhaite se faire aider, une fiche d’alerte est remplie par le 

professionnel déclenchant l’alerte et par le chef d’entreprise. Cette fiche est envoyée au 

coordinateur chargé d’effectuer une évaluation par téléphone de la gravité de la situation 

dans les 24h. Cinq séances gratuites avec un psychologue près du domicile du chef 

d’entreprise lui seront ensuite proposées. Aujourd’hui 78 juridictions sont membre du 

réseau APESA. 

 

En Occitanie, un dispositif régional coordonné d’écoute et de soutien auprès des chefs 

d’entreprises a été créé en 2020 : Occitanie Soutien aux Entrepreneurs (OSE). Ce dispositif, 

s’appuyait en région sur les 23 associations de service de santé au travail et les partenaires 

associatifs du portail du rebond (observatoire AMAROK, SOS entrepreneurs, APESA, RE-

CREER, 60 000 Rebonds, Second Souffle) pour intégrer les différentes dimensions d’écoute 

et de soutien des chefs d’entreprises.  

Les chefs d’entreprises en souffrance étaient repérés par des sentinelles du réseau (les 

intervenants des chambres consulaires, les agents des URSSAF et les agents de la DREETS 

Occitanie). Avec leurs accords, ils étaient signalés sur la plateforme régionale gérée par 

l’Association PRESANSE OCCITANIE. La plateforme transmettait le signalement au SSTI 

concerné dans son territoire dès sa réception. Le traitement de la demande se faisait dans 

les 24h par rappel du dirigeant par le SSTI.  

Les sentinelles ayant signalé très peu de dirigeants en difficulté, le dispositif OSE n’a pas été 

reconduit. 

Certains SSTI ont mis en place un dispositif adapté au dépistage et à la prise en charge de la 

souffrance psychique des dirigeant. Par exemple le dispositif ADELE chez Prevaly où le 

dirigeant est mis en contact avec un médecin du travail spécialisé dans l’accompagnement 

du dirigeant. Un accompagnement pluridisciplinaire est également proposé pour identifier 

des solutions sur les aspects psychologiques, sociaux et organisationnels. Cependant si le 

SSTI, ne dispose pas des moyens ou des compétences nécessaires afin de traiter la demande, 

le dirigeant est orienté, avec son accord, vers le réseau des partenaires associatifs 

spécialisés. 
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Chez les agriculteurs, un service d’écoute par téléphone 24h/24 « Agri’ecoute » a été mis en 

place, ainsi qu’une plateforme en ligne « agriecoute.fr » sur laquelle ils peuvent parler en 

ligne en direct avec un psychologue ou prendre rendez-vous directement. Des cellules de 

prévention du suicide sont activés dans toutes les MSA. 

 

Une étude parue en 2019 en France (Torres. O et Kinowski-Moysan. C)(67),  s’est intéressée 

au dépistage de l'épuisement professionnel et sur la prévention de celui-ci chez les 

dirigeants de PME. Elle a été menée entre 2011 et 2019 sur 5672 chefs d’entreprises répartis 

sur 11 échantillons. Le risque de burnout a été évalué par le BMS-10 (Burnout Measure 

Short version). Cette échelle a été choisie pour sa praticité, le fait qu’elle soit 

unidimensionnelle et courte (10 items) la rend facile à interpréter et à comparer. De plus, le 

but de cette recherche n’étant pas d’établir un diagnostic mais de dépister le plus en amont 

possible un épuisement professionnel, cette échelle basée sur l’épuisement émotionnel 

(première composante de l’épuisement professionnel) semblait être la plus adaptée.   

Cette étude montre que 17,5 % des chefs d’entreprise présentent un risque de burnout. Les 

artisans (35,3 %), les agriculteurs (35,2 %) et les experts-comptables (30,2 %) sont ceux chez 

qui on relève les niveaux les plus important d’épuisement. 

 

Concernant les résultats, on observe une différence selon la méthode de collecte de 

données.  Des écarts de résultats ont été retrouvés entre les échantillons interrogés par 

téléphone et ceux interrogés via un questionnaire en ligne : « Les proportions du risque de 

burnout vont de 7,9 % à 17,5 % pour ceux qui ont répondu par téléphone et de 26,2 % à 35,3 

% pour ceux qui ont répondu à un questionnaire en ligne ». Cela sous-entend que les 

personnes interrogées par téléphone ont tendance à sous-estimer leurs réponses.  

 

A postériori ils ont aussi étudié l’effet de cette étude sur la santé des dirigeants en leur 

demandant « Votre participation à l’étude a-t-elle modifié le regard que vous portiez sur 

votre santé ? » et « Votre participation à l’étude a-t-elle modifié la façon dont vous vous 

préoccupez de votre santé ? ». 65,4 % des dirigeants ont répondu oui à la première question 

et 61,5% à a deuxième. Dans les changements adoptés par les participants, ils indiquaient 

avoir pris conscience de l’impact de leur travail et de l’importance de leur capital-santé. Une 
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autre question avait été posée : « Votre participation à l’étude a-t-elle modifié le regard que 

vous portiez sur la santé de vos salariés ? », 39,8 % des dirigeants employant au moins un 

salarié avait répondu oui. Cela montre bien que faire de la prévention et s’intéresser aux 

employeurs peut également s’avérer bénéfique pour les salariés.  

 

6. Pour conclure 
 

Cet état des lieux des connaissances nous montre que le risque d’épuisement professionnel 

des dirigeants est bien une réalité. 

Les déterminants de l’épuisement professionnel que nous connaissons ne sont pas 

spécifiques des contraintes rencontrées par les dirigeants du fait de leur non subordination. 

La subordination est au cœur des différents modèles d’évaluations des risques 

psychosociaux que nous connaissons. En effet, en se référant à ces derniers comme par 

exemple le modèle de Karasek, on pourrait penser que les employeurs seraient dans une 

situation « détendue » avec une forte latitude décisionnelle et une faible demande 

psychologique parce qu’ils ont une grande autonomie. Or l’emprise du travail n’est pas prise 

en compte, alors qu’elle semble plus importante chez les dirigeants. Il en est de même pour 

l’engagement patrimonial source de stress important. Il peut donc s’avérer difficile de 

mesurer leur exposition aux risques psycho-sociaux si cela n’est pas adapté à leurs 

contraintes de travail réel. 

Il est donc nécessaire de disposer d’outils de repérage des déterminants de l’EP chez les 

dirigeants.  Jusqu’à présent ces outils de repérage n’existaient pas vraiment. Depuis 

plusieurs années Olivier Torres et son équipe travaillent sur l’épuisement professionnel du 

dirigeant. Ils ont développé une plateforme numérique afin de dépister les dirigeants en 

souffrance psychique et d’agir au plus tôt. Il s’agit d’un outil novateur et à notre 

connaissance le seul existant aujourd’hui, d’où l’intérêt de poursuivre son évaluation dans la 

seconde partie de cette thèse. 
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Tableau 6 : Tableau récapitulatif de la bibliographie 

Titre de l'article  
Auteur  
Année de 
publication  
 

Pays  
Nombres de 
sujets 

Conditions de 
travail 
mesurées  

Échelles de mesure Résultats Commentaires  

Risques psychosociaux favorisant l’épuisement professionnel chez les entrepreneurs 
Les caractéristiques individuelles  
Coping with the 
constraints of 
self-employment: 
a person-
situation model 
of 
entrepreneurial 
burnout  
 
Perry et al 
 
2008 
 

États-Unis  
 
269 travailleurs 
indépendants 
américains 

Lien entre le 
caractère 
consciencieux et 
le névrosisme 
(minimisant 
ainsi 
l'épuisement 
professionnel). 

Épuisement professionnel : MBI 
(Maslach Burnout Inventory) 
 
Neuroticisme et conscienciosité : 
Version à 10 items des marqueurs 
des cinq grands facteurs de 
Goldberg (1999) dans 
l'International Personality Item 
Pool (IPIP) 
 
Contraintes : six éléments de 
l'échelle des contraintes 
organisationnelles de Peters et 
O'Connor (1980) + le "manque de 
temps" 

La conscienciosité est négativement liée à 
l'épuisement professionnel (r = -0,25, p < 0,01), 
tandis que le névrosisme et les contraintes sont 
positivement liés à l'épuisement professionnel 
(r = 0,36, 0,36, p < 0,01, respectivement) 
 
la relation névrosisme-épuisement était la plus 
forte chez les travailleurs peu consciencieux, 
confrontés à un grand nombre de contraintes 
(groupe 3) 
à significativement différent du groupe 1 (t = -
2,73, p < 0,01), qui était le groupe très 
consciencieux et très contraint, et du groupe 4 
(t = 2,30, p < 0,05), qui était le groupe peu 
consciencieux et peu contraint.  
pas significativement différent  du groupe 2 peu 
consciencieux et très contraint. 
 
Le caractère consciencieux peut ajouter une 
capacité d'adaptation supplémentaire chez les 
entrepreneurs indépendants névrosés, même 
lorsqu'ils sont confrontés à de nombreuses 
contraintes. 

La plupart des 
participants ne tirent 
pas la majorité de 
leurs revenus de leur 
entreprise (emploi 
principal à temps 
plein pour 
seulement 38 % 
d'entre eux, 49 % 
d'entre eux 
consacrent moins de 
20 heures par 
semaine à cette 
activité) à 
Possiblement des 
personnes qui ne 
sont pas aussi 
stressées par leur 
entreprise que le 
sont souvent les 
indépendants à 
temps plein. 
 

A comparative 
study of 
entrepreneurs 

Etats-Unis 
 

Comparaison de 
l’exposition à 
l’épuisement 

Épuisement professionnel : Tedium 
Measure (Pines, Aronson, and 
Kafry, 1981), mesure de 

Les entrepreneurs sont moins exposés que les 
managers à l’épuisement professionnel 
 

 



 
 
 
 

58 

and managers: 
stress, burnout, 
locus of control 
and social 
support  
 
Rahim 
 
1995 
 

238 
entrepreneurs, 
288 managers 

professionnel 
entre 
entrepreneurs 
et managers 

l'épuisement physique, émotionnel 
et mental 
 
Stress au travail : Occupational 
Stress Inventory, OSI (Osipow and 
Spokane,1983) 
 
lieu de contrôle interne : sous-
échelle du lieu de contrôle interne 
développée par Levenson (1973) 
 
Soutien social : Social Support 
Scale (Cohen et al 1975). 
 

Les entrepreneurs ont un lieu de contrôle 
interne plus élevé et moins de soutien social 
 
Les professionnels qui ont un lieu de contrôle 
interne élevé perçoivent moins d'épuisement 
professionnel 
 
Le lieu de contrôle est une variable plus 
importante que le soutien social pour expliquer 
le stress et l'épuisement professionnel 
 
Effet modérateur du lieu de contrôle sur la 
relation entre le stress et l'épuisement 
professionnel pour les managers, mais pas pour 
les entrepreneurs. 
 

The cost of 
injustice: overall 
justice, emotional 
exhaustion, and 
performance 
among 
entrepreneurs: 
do founders fare 
better?   
 
Guillaume 
Soenen & 
Constanze Eib & 
Olivier Torrès  
 
2018 

France  
 
Entrepreneurs 
français (n=384)  

Lien entre 
perception de 
justice, 
épuisement 
émotionnel, 
chez des 
fondateurs et 
non fondateurs 
d’entreprise 

Perception d’injustice : échelle 
abrégée de justice globale en trois 
points (Ambrose et Schminke 
2009). Le terme "employés" 
remplacé par " dirigeants 
d'entreprise " 
 
La rumination au sujet du travail a 
été évaluée, au moment 1, à l'aide 
de trois éléments de l'échelle 
d'incapacité à se détacher du 
travail (Siegrist et al. 2004) 
 
Épuisement émotionnel : trois 
items du BMS (Malach-Pines 2005) 
 
Performance : mesure simple et 
unique : "Au cours du mois écoulé, 
votre entreprise a-t-elle réalisé des 

La justice globale au moment 1 était 
négativement associée à l'épuisement 
émotionnel au moment 2 (b = -0,19, p= 0,025) 
 
L'effet indirect de la justice globale sur 
l'épuisement émotionnel par le biais de la 
rumination au sujet du travail a été testé à 
l'aide d'une procédure de bootstrapping avec 5 
000 itérations et s'est avéré significatif (b = -
0,071, IC à 95 % [-0,163 ; -0,010]) 
 
La justice globale au moment 1 était 
négativement liée à la rumination au sujet du 
travail au moment 1 (b = -0,36, p= 0,000). 
 
Pour les fondateurs, la rumination n'a pas joué 
un rôle de médiateur dans la relation entre la 
justice globale et l'épuisement émotionnel, 
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bénéfices ? 1 = une perte 
importante, 2 = une perte mineure, 
3 = ni perte ni bénéfice, 4 = un 
bénéfice mineur et 5 = un bénéfice 
important.  

l'effet indirect conditionnel avait un coefficient 
de b = - 0,043, avec un IC à 95 % [- 0,155 ; 0,042 
  
Pour les non-fondateurs, la rumination au sujet 
du travail a joué un rôle de médiateur 
significatif dans la relation entre la justice 
globale et l'épuisement émotionnel, le 
coefficient de l'effet indirect conditionnel était 
b = - 0,100, avec un IC à 95 % [- 0,234 ; - 0,001]. 
 
L'épuisement émotionnel est négativement 
associé à la performance de l'entreprise. 
 

Predicting 
Entrepreneurial 
Burnout in a 
Moderated 
Mediated Model 
of Job Fit  
 
De Mol et al 
 
2016 
 

Etats Unis  
 
326 
entrepreneurs 
américains 

Lien entre 
adéquation au 
travail « job fit » 
et épuisement 
professionnel : 
Recherche de 
médiateur et 
modérateur 

 La passion obsessionnelle était positivement 
liée à l'épuisement professionnel dans cette 
étude. 

 

Le stress lié au rôle 
How do stressors 
lead to burnout? 
The mediating 
role of motivation  
 
Rubino et al 
 
2009 
 

États-Unis  
 
284 travailleurs 
indépendants 
américains 

Lien entre des 
facteurs de 
stress (ici 
l’adéquation au 
travail perçue et 
l’ambiguité de 
rôle) et 
épuisement 
professionnel 
via le potentiel 

The Maslach Burnout Inventory 
(MBI) 
 
Intrinsic Motivation Scale (Pelletier 
& Tuson, 1995) 
 
The Perceived Similarity subscale 
(Piasentin & Chapman, 2007) 
 

Les individus qui perçoivent une mauvaise 
adéquation avec la profession choisie perdent 
leur motivation intrinsèque, ce qui finalement 
diminue le sentiment d'efficacité 
professionnelle des indépendants.  
 
Cependant l'ambiguïté de rôle aurait un impact 
direct sur le sentiment d’inefficacité au travail 
(sans médiation). 
 

Échantillon 
d’indépendants 
composé de 
personnes ayant 
choisi de faire de 
leur passion un 
métier (tendance à 
réprouver les 
perceptions 
négatives de 
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rôle médiateur 
de la motivation 
intrinsèque 
 

Role Ambiguity Scale (Breaugh & 
Colihan, 1994) 

- Aucun lien significatif n’a été établie entre ces 
stresseurs et les deux autres dimensions du 
burnout (l’épuisement émotionnel et le 
cynisme). 
 

l’environnement de 
travail en blâmant 
plutôt leurs propres 
capacités). 

Entrepreneurial 
burnout: 
exploring 
antecedents, 
dimensions and 
outcomes  
 
Shepherd et al 
 
2010 
 

Nouvelle 
Zélande 

Lien entre la 
tension liée au 
rôle et 
épuisement 
professionnel 
chez des 
entrepreneurs. 

The Maslach Burnout Inventory 
General Scale (MBI-GS) 

Le conflit de rôle, l'ambiguïté de rôle et la 
surcharge de rôle sont tous positivement 
corrélés avec l’épuisement professionnel, avec 
des coefficient de corrélations de Pearson 
respectivement de 0,376 ( p ¼ 0,002), 0,326 ( p 
¼ 0,000) et 0,302 ( p ¼ 0,013) 
Plus le degré d’épuisement professionnel 
augmente, plus l'engagement et la satisfaction 
au travail des entrepreneurs semblent diminuer 
(avec des coefficient de corrélation de 20.326 ( 
p ¼ 0.0001) et 20.341 ( p ¼ 0.0001) 
respectivement). 

Le biais du 
survivant : seuls les 
propriétaires 
exploitants qui ont 
réussi et qui ont 
choisi de suivre une 
formation pour 
cadres faisaient 
partie de 
l’échantillonnage 

The 
entrepreneur’s 
role stressors and 
proclivity for a 
venture 
withdrawal  
 
Wincent 
 
2008 

Suède  
 
116 
entrepreneurs 
suédois ayant 
créé leur 
entreprise dans 
l’année 
 
Étude 
longitudinale 
sur 2 ans 

Relation entre 
les tensions de 
rôle, 
l’épuisement 
professionnel et 
la propension à 
se retirer de 
l’entreprise. 

- Épuisement émotionnel : MBI 
- Ambiguïté de rôle et conflit de 
rôle : échelle à 4 items de  Rizzo et 
al. (1970) 
- Surcharge de rôle : échelle 
développée par Beehr, Walsh et 
Taber (1976) 
- Propension des entrepreneurs à 
se retirer de l'entreprise : échelle 
créé par Rahim and Psenicka 
(1996) et révisée par Veloutsou 
and Panigyrakis (2004) 

- Il n'y a pas de relation significative entre le 
conflit de rôle et la compensation perçue par 
les entrepreneurs pour leurs efforts. 
- L'ambiguïté des rôles et la surcharge de rôles 
sont toutes deux liées de manière significative à 
la reconnaissance perçue par les entrepreneurs 
de leurs efforts.  
- Les conflits de rôles n'ont pas influencé 
l'épuisement des entrepreneurs 
- L'ambiguïté et la surcharge de rôles ont eu 
une influence significative sur l'épuisement des 
entrepreneurs. 
- Il n'y a pas de relation significative entre 
l'épuisement des entrepreneurs et la 
compensation perçue par les entrepreneurs 
pour leurs efforts 
- L'épuisement émotionnel des entrepreneurs a 
influencé la propension à se retirer au temps 1, 

- Petit échantillon 
- Coefficients alpha 
de Cronbach pour le 
conflit de rôle et 
l'ambiguïté de rôle 
étaient légèrement 
inférieurs aux 
niveaux 
recommandés 
(Nunally, 1978) 
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mais pas au temps 2. L'effet semble donc direct 
et non décalé.  
- L'effet de la compensation perçue par les 
entrepreneurs pour leurs efforts sur la 
propension à se retirer était décalé. 
- Il y a un effets indirects des stresseurs de rôle 
et un rôle médiateur de l'épuisement et de 
l'insatisfaction sur la propension à abandonner 
l'entreprise 
 

Selon le rapport 
du SIP (Santé et 
itinéraire 
professionnel)  
 
2007 

France  
 
13 669 
personnes (de 
de 20 à 74 ans 
en 2006 , quelle 
que soit leur 
situation vis-à-
vis du marché 
du travail) 
 

Connaître les 
déterminants 
de la santé liés 
aux conditions 
de travail et aux 
parcours 
professionnels  
 

Questionnaire informatisé (Capi) 
 

Conflit de rôle :  
Les non-salariés ont plus de mal à concilier 
travail et obligations familiales que les salariés : 
16 % des non-salariés (hors agriculteurs) contre 
10 % de l’ensemble des actifs. 
 

 

The Nature of 
Work and the 
Stress of Higher 
Status 
 
Schieman et al 
 
2006 

Canada 
 
968 personnes 
travaillant plus 
de 10h par 
semaine agées 
de 18 à 55 ans 

Etude des 
conditions de 
travail des 
travailleurs avec 
statut social 
élevé 

BM (the Burnout Measure; Pines 
and Aronson, 1988) 

Conflit de rôle : 
Des niveaux plus élevés de conflit entre le 
travail et la vie familiale ont été observé chez 
les travailleurs indépendants et chez ceux qui 
ont plus d'autorité, d'exigences et d'implication 
dans leur travail et qui travaillent plus 
longtemps 

 

Job Insecurity and 
Crossover of 
Burnout in 
Married Couples 
 
Westman et al 

Israel 
 
98 couples 
mariés dans une 
entreprise en 
cours de 

Transfert de 
l’épuisement 
professionnel 

BM (the Burnout Measure; Pines 
and Aronson, 1988) 

Le sentiment d’insécurité ainsi que 
l’épuisement professionnel d’un des conjoints 
peut se répercuter sur l’autre en affectant sa 
santé psychologique et psychique. 

Étude réalisées sur 
différents postes au 
sein d’une entreprise 
(de PDG à soudeur) 



 
 
 
 

62 

 
2001 

réduction 
d'effectifs 

Environnement de travail  
Entrepreneurial 
stressors as 
predictors of 
entrepreneurial 
burnout 
 
Wei et al 
 
2015 
 

Chine 
 
289 
entrepreneurs 
chinois  

Lien entre 
les facteurs de 
stress 
entrepreneuriau
x et 
l’épuisement 
professionnel 

Entrepreneurial Stress 
Questionnaire (ESQ: Wei, et al, 
2009) 
 
The Maslach Burnout Inventory 
(MBI) 

La charge de travail, la perception de l’intensité 
de la concurrence et la responsabilité de 
gestion du personnel étaient positivement liées 
à l'épuisement émotionnel (β = 0,27 ; β = 0,25 ; 
β = 0,36, respectivement) et à la 
dépersonnalisation (β = 0,17 ; β = 0,16 ; β = 
0,27, respectivement). La charge de travail est 
négativement liée au sentiment 
d'accomplissement (β = -0,25) ; la gestion des 
responsabilités est positivement liée au 
sentiment d'accomplissement (β = 0,28). Les 
exigences en matière de connaissances étaient 
négativement liées à l'épuisement émotionnel 
(β = -0,32), à la dépersonnalisation (β = -0,42) et 
au sentiment d'accomplissement (β = -0,24). 
Les besoins en ressources n'étaient pas 
significativement liés à l'une des trois 
dimensions de l'épuisement professionnel. 
 

 

Researcher 
subjectivity in 
social 
entrepreneurship 
ethnographies 
 
Houtbeckers  
 
2017 
 

Finland 
 
 

Étude 
descriptive 
d’entrepreneurs 
sociaux (dans 
un espace de 
co-working) 
15 entretiens  
7 observations  

Aucune Récit de départ d’entrepreneurs pour 
épuisement professionnel. 

Pas d’échelle, 
purement descriptif 

How 
entrepreneurs 
burnout ? A 

Tunisie 
 

Étude 
qualitative 
narrative a été 

Épuisement professionnel : 
Maslach Burnout Inventory 

Les entrepreneurs qui dépendent plus de 
l'environnement (cause externe du burnout) 
travaillent dans des milieux exposés au public 

 



 
 
 
 

63 

narrative 
approach to 
understanding 
entrepreneurship 
burnout 
 
Belaid 
Dakoumi 
Hamrouni 
 
2016 
 

douze 
entrepreneurs 
tunisien 

menée à travers 
les récits d’ 
entrepreneurs 
tunisien ayant 
fait l’expérience 
d’un burnout 

ou soumis aux décisions politiques. Ils sont plus 
épuisés émotionnellement que physiquement 
et souhaitent changer de domaine d'activité. 
 
Les entrepreneurs dont l’EP était plutôt associé 
à des facteurs internes (les compétences du 
dirigeant) travaillaient dans des milieux avec 
peu de contact avec le public et ils étaient plus 
épuisés physiquement qu'émotionnellement et 
ils ne voulaient pas changer d'activité. 

Les médiateurs et modérateurs  
How do stressors 
lead to burnout? 
The mediating 
role of motivation  
 
Rubino et al 
 
2009 
 

États-Unis  
 
284 travailleurs 
indépendants 
américains 

Lien entre des 
facteurs de 
stress (ici 
l’adéquation au 
travail perçue et 
l’ambiguité de 
rôle) et 
épuisement 
professionnel 
via le potentiel 
rôle médiateur 
de la motivation 
intrinsèque 
 

The Maslach Burnout Inventory 
(MBI) 
 
Intrinsic Motivation Scale (Pelletier 
& Tuson, 1995) 
 
The Perceived Similarity subscale 
(Piasentin & Chapman, 2007) 
 
Role Ambiguity Scale (Breaugh & 
Colihan, 1994) 

Effet médiateur de la motivation intrinsèque 
sur la relation entre l'adéquation au poste 
(jobfit) et le sentiment d'efficacité 
professionnelle des indépendants : ceux qui 
perçoivent une mauvaise adéquation avec la 
profession choisie perdent leur motivation 
intrinsèque, ce qui diminue au final leur 
sentiment d'efficacité professionnelle. 
 

 

Predicting 
Entrepreneurial 
Burnout in a 
Moderated 
Mediated Model 
of Job Fit  
 
De Mol et al 

Etats Unis  
 
326 
entrepreneurs 
américains 

Lien entre 
adéquation au 
travail « job fit » 
et épuisement 
professionnel : 
Recherche de 
médiateur et 
modérateur 

Epuisement professionnel : The 
Maslach Burnout Inventory (MBI) 
 
L'adéquation au poste : mesure de 
l'adéquation générale à l'emploi de 
Burnette Burnette et Pollack 
(2013)  
 

Relation direct positive entre l'adéquation 
perçue au travail et la passion harmonieuse, qui 
à son tour réduit la probabilité d'épuisement 
entrepreneurial.  
L'adéquation du travail a donc un effet 
protecteur indirect sur l'épuisement 
professionnel, si elle est médiée par une 
passion harmonieuse.  

- L'adéquation 
perçue au travail 
peut aussi conduire à 
une passion 
obsessionnelle si les 
entrepreneurs ont 
de fortes croyances 
de destin (c'est-à-
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2016 

Passion harmonieuse et 
obsessionnelle : échelle de la 
passion élaborée par Vallerand et 
al (2003) 
 
Croyances en la destinée du 
travail :  Echelle de la théorie 
implicite du travail, validée par 
Burnette et Pollack 
 

 dire qu'ils croient 
fortement en leur 
réussite de carrière) 
 
- Relation direct 
positive entre la 
passion 
obsessionnelle et 
l’épuisement 
professionnel 

The psychological 
costs of owning 
and managing an 
SME: linking job 
stressors, 
occupational 
loneliness, 
entrepreneurial 
orientation and 
burnout  
 
Fernet  
Torres 
 
2016 
 

377 
propriétaires-
dirigeants de 
PME (de 3 à 250 
salariés) en 
France 
 

Lien entre les 
facteurs de 
stress au travail 
et épuisement 
professionnel 
chez le 
dirigeant : 
médiateur et 
modérateur 

- Épuisement professionnel : BMS 
Burnout Measure short version 
(Malach-Pines, 2005) 
- Facteurs de stress liés à la gestion 
des PME : 5 items développés par 
Lechat et Torres (2012) (problèmes 
liés aux finances, aux ventes et à 
l'administration, avec les employés 
et les fournisseur 
- Orientation entrepreneuriale : 
échelle en 9 items développée par 
Covin et Slevin (1989), innovation, 
proactivité, prise de risque. 
- Sentiment de solitude 
professionnelle : une échelle en 5 
points allant de 1 ( très connecté ) 
à 5 ( très isolé ) 
 

- Les facteurs de stress au travail étaient 
positivement liés à la solitude professionnelle 
( r  =  0,23, p  <  0,01) et à l'épuisement 
professionnel ( r  =  0,28, p  <  0,01)  
- La solitude était positivement liée à 
l'épuisement professionnel ( r  =  0,33, 
p  <  0,01) 
- la solitude a un effet indirect partiel sur la 
relation entre les facteurs de stress au travail et 
l'épuisement professionnel : L'effet indirect de 
la solitude est plus fort et significatif lorsque 
l'orientation entrepreneuriale est faible (0,10 
[IC =0,046, 0,149]), mais est plus faible et non 
significatif lorsque l'orientation 
entrepreneuriale est élevée (0,03 [IC = −0,006, 
0,073]). 
 

 

Stresseurs et satisfacteurs 
Les risques 
psychosociaux du 
dirigeant de PME 
: typologie et 
échelle de 
mesure des 

France  
 
357 dirigeants 
de PME 

Enquête auprès 
de dirigeants de 
PME afin 
d’identifier les 
principaux 

 Une phase longitudinale a permis de retenir les 
30 stresseurs les plus pertinents. 
 Une phase transversale a ensuite évalué 
l’intensité de stress et l’occurrence associé aux 
30 stresseurs. 
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stresseurs 
professionnels  
 
Lechat, Torres 
 
2016 

stresseurs des 
dirigeants 

Ils ont ensuite été hiérarchisé en 4 catégories 
en fonction de l’intensité et de la fréquence. 
 

 Stressors and 
satisfactors in 
entrepreneurial 
activity: an event-
based, mixed 
methods study 
predicting small 
business owners’ 
health 
 
Lechat 
Torres  
 
2017 
 

France  
 
357 dirigeants 
de PME 

Enquête auprès 
de dirigeants de 
PME afin 
d’identifier les 
principaux 
satisfacteurs 
des dirigeants 

 Une phase longitudinale a permis de retenir les 
58 items les plus pertinents. 
 
Une phase transversale a ensuite évalué la 
valence positive ou négative de chaque item, 
Puis l’intensité et l’occurrence de chaque 
stresseurs et satisfacteur a été évaluée. 
Une intensité moyenne et une probabilité 
d’occurrence a été calculée pour chaque item. 

Événements de la vie 
privés non pris en 
compte  

Le syndrome d’épuisement professionnel chez le dirigeant : études comparatives  
A comparative 
study of 
entrepreneurs 
and managers: 
stress, burnout, 
locus of control 
and social 
support  
 
Rahim 
 
1995 
 

Etats unis  
 
238 
entrepreneurs 
et 288 manager 
américains 

Lien entre stress 
et épuisement 
professionnel 
chez les 
entrepreneurs 
et les managers 

Épuisement professionnel : Tedium 
Measure (Pines, Aronson, and 
Kafry, 1981) : mesure de 
l’épuisement physique, émotionnel 
et mental. 
 
Soutien social : Social Support 
Scale designed by Cohen et al 
(1975). 
 
Lieu de contrôle interne : The 
internal locus of control subscale 
développé par Levenson (1973)  

- Les entrepreneurs ont un lieu de contrôle 
interne plus important que les managers. 
Le lieu de contrôle interne est négativement 
associé au stress et à l’épuisement 
professionnel. 
- Les entrepreneurs sont moins soumis à 
l’épuisement professionnel que les managers. 
- Le soutien social était négativement associé à 
l’épuisement professionnel mais non 
significatif. Il était plus important chez les 
managers. 
-Le lieu de contrôle interne serait donc une 
meilleur variable que le soutien social pour 
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Stress au travail : Occupational 
Stress Inventory, OSI (Osipow and 
Spokane,1983) 

expliquer la relation stress-épuisement 
professionnel. 
 
 

Burnout and self-
employment - a 
cross-cultural 
empirical study 
ET Self-
employment and 
quality of work 
and nonwork life: 
a study in cross-
cultural 
management 
(2007, 2009, 
Jamal) 
 

Indépendant et 
salariés au 
Pakistan (n = 
306) et au 
Canada (n = 
248)   
 
 
 

Lien entre 
épuisement 
professionnel et 
entreprenariat, 
dans deux pays 
différents 
culturellement. 

Épuisement professionnel : 
Maslach Burnout Inventory 
(Maslach & Jackson, 1981) 
-  

Dans les deux pays, les travailleurs 
indépendants ont fait état d'un taux global 
d'épuisement professionnel, d'épuisement 
émotionnel, de manque d'accomplissement, de 
satisfaction non professionnelle et d'intention 
de changer de métier significativement plus 
élevé que les travailleurs salariés. Aucune 
différence significative n'a été constatée entre 
les indépendants et les salariés en termes de 
dépersonnalisation dans les deux pays. 

 

A Comparison of 
the Stress-Strain 
Process for 
Business Owners 
and Nonowners: 
Differences in Job 
Demands, 
Emotional 
Exhaustion, 
Satisfaction, and 
Social Support 
(2000, TETRJCK) 
 

147 personnes 
(75 
propriétaires, 
25 directeurs et 
57 employés) 
travaillant dans 
des pompes 
funèbres aux 
Etats-Unis.  

 Épuisement émotionnel : 9 items 
du Maslach (1982) 
 
Stresseurs : La charge de travail 
quantitative a été mesurée à l'aide 
de cinq éléments tirés de J. S. 
House (1980). L'ambiguïté et le 
conflit des rôles ont été mesurés à 
l'aide de quatre éléments tirés de 
R. J. House et Rizzo (1972). Le 
conflit entre l'emploi et la 
personne a été mesuré par quatre 
éléments (a = 0,84) tirés de 
LaRocco et al. (1989). 
 
Le Soutien social apporté par le 
supérieur hiérarchique, les pairs, 

Les propriétaires perçoivent moins l'ambiguïté 
des rôles (M - 1,83) que les non-propriétaires. 
Les propriétaires ne diffèrent pas 
significativement des managers en ce qui 
concerne les niveaux de conflit de rôle mais les 
propriétaires et les managers ont déclaré des 
niveaux de conflit de rôle inférieurs à ceux des 
employés.  
Il n'y a pas de différences significatives dans la 
charge de travail quantitative entre les trois 
groupes de participants.  
Les propriétaires ont déclaré moins 
d’épuisement émotionnel que les employés; 
cependant, les managers ne différaient pas 
significativement des propriétaires ou des 
employés.  

Limites :  
- taille réduite de 
l’échantillon  
- une seule 
profession 
représentée (pompe 
funèbre). 
 
 



 
 
 
 

67 

les subordonnés, le conjoint et les 
amis en dehors du travail a été 
mesuré à l'aide de quatre 
questions tirés de Caplan, Cobb, 
French, Harrison et Pinneau (1975). 

Les propriétaires et les managers ne diffèrent 
pas significativement dans leurs niveaux de 
satisfaction au travail, en revanche ils ont 
déclaré des niveaux de satisfaction au travail 
plus élevés que ceux déclarés par les employés. 
Les propriétaires ont déclaré des niveaux de 
satisfaction professionnelle plus élevés que les 
managers, et les managers ont déclaré des 
niveaux de satisfaction professionnelle 
significativement plus élevés que les employés 
(M = 4,11). 
Les propriétaires auraient moins de soutien 
social au niveau professionnel. 
Il n'y a pas de différences significatives en ce 
qui concerne le soutien social provenant de 
sources non professionnelles. 
 
La propriété présente une corrélation négative 
avec l'épuisement émotionnel, l'ambiguïté des 
rôles, les conflits de rôles et le soutien social au 
travail. De même, la propriété est positivement 
liée à la satisfaction au travail et à la satisfaction 
professionnelle. 
 
La propriété et le soutien social professionnel 
ont modéré la relation entre l'épuisement 
émotionnel et le manque de satisfaction au 
travail. 
 

Processus et mécanisme de l’épuisement entrepreneurial 
Entrepreneurial 
burnout: a 
systematic review 
and research map  
 

23 articles 
universitaires 
sélectionnés  

Carte de 
recherche 
globale du 
burnout 
entrepreneurial 

 Antécédents :  
- macro : les conditions économiques, le climat 
culturel dans les différents pays  
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Palmer et al 
 
2021 
 

- caractéristiques du travail : problèmes 
financiers, les facteurs de stress liés au rôle et à 
l’adéquation perçue au travail.  
- climat organisationnel : environnement très 
compétitif, forte concurrence, manque de 
confiance du personnel envers le dirigeant  
- caractéristiques individuelles :  trais de 
personnalités spécifique comme la passion, 
l'auto-efficacité, le lieu de contrôle ou la 
capacité à construire des réseaux sociaux et 
stratégiques.  
- Rôle modérateur : des cognitions, de la 
motivation individuelle, des valeurs et des 
objectifs personnels  
- état de santé du dirigeant 
- facteurs démographiques : l'âge, le sexe, 
l'éducation, l'expérience professionnelle et 
l'influence bénéfique  d'un réseau de famille et 
d'amis. 
 
Résultats :  
- diminution de la satisfaction au travail 
- réduction du potentiel d'accomplissement et 
de l'efficacité 
- baisse de l'engagement organisationnel.  
- relations social impactées (famille, collègues, 
employés, amis).  
- retrait de l’entreprenariat. 
- évolution vers une maladie psychiatrique tel 
qu’un épisode dépressif caractérisé ou des 
pathologies physiques (cardio-vasculaire 
notamment). 

A Literature 
Review and 
Roadmap for 

Chine  
 

  Le concept d'épuisement entrepreneurial : 
émotion, cognition (dépersonnalisation, faible 
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Future Research 
on 
Entrepreneurial 
Burnout 
 
Liu Yubin, Zhang 
Guijuan, Song 
Shuang 
 
2022 

Revue de 
littérature de 
129 articles 
publiés dans les 
principales 
revues de 
gestion 
internationales  
 

réalisation entrepreneuriale et "faible identité 
entrepreneuriale) et motivation. 
Les échelles de mesure du burnout 
entrepreneurial doivent encore être améliorées 
Le MBI, le BMS, le MBI-GS, l'OLBI et d'autres 
échelles de burnout entrepreneurial 
actuellement utilisées sont basées sur le 
burnout et ne reflètent pas le caractère unique 
du burnout entrepreneurial; elles ne sont pas 
bien conçues pour mesurer les émotions, la 
cognition et la motivation des entrepreneurs, et 
ne mesurent pas la motivation (c'est-à-dire les 
intentions entrepreneuriales). 
Il y a un manque de recherche sur les variables 
liées aux facteurs environnementaux. 

Santé mentale et 
activité 
professionnelle 
dans l’enquête 
décennale santé 
2003 de l’Insee  
 
Cohidon et Santin 
 
2007 
 

France 
 
11 603 
personnes de 18 
ans et plus, en 
activité 
professionnelle 
 (6 082 hommes 
et 5 521 
femmes) 
 

Dépressivité 
selon les 
conditions de 
travail 
 

Dépressivité : échelle Ces-d [Fuhrer 
1989]. 
 

Les hommes artisans, commerçants et chefs 
d’entreprise sont plus concernés par les 
troubles dépressifs que les cadres et profession 
intellectuelles supérieur (13,6% d’entre eux 
contre 7,8% des cadres). Plus spécifiquement, 
lorsqu’ils disent « ne pas pouvoir quitter leur 
travail des yeux » (OR = 6,17 ; IC [2,48 - 15,34]) 
ou de « ne pas avoir de possibilités d’entraide 
et de coopération suffisante » (OR = 3,02 ; IC 
[1,24 – 7,32]). 

Les femmes artisans, 
commerçants et 
chefs d’entreprises 
n’étaient pas 
représentés par des 
effectifs suffisants 
pour étudier dans 
leur groupe les 
associations entre 
dépressivité et 
conditions de travail.  

Prévention et dépistage des pathologies mentales des dirigeants 
Dépistage de 
l'épuisement et 
prévention du 
burnout des 
dirigeants de PME  
 

France  
 
Étude menée 
entre 2011 et 
2019 sur 5672 
chefs 
d’entreprises 
français 

Dépistage de 
l'épuisement 
professionnel 
de chefs 
d’entreprises 

Épuisement émotionnel : BMS-10 : 
Burnout Measure Short version 
(Lourel M., Gueguen N, et Mouda 
F, 2007, L'évaluation du bumout de 
Pines: adaptation et validation en 
version française de l'instrument 
de BMS 10) 

- 17,5 % des chefs d’entreprise présentent un 
risque de burnout 
- Cette étude montre que le dépistage de 
l’épuisement professionnel des employeurs leur 
a aussi permis de modifier la façon dont ils se 
préoccupent de leur santé mais aussi de celle 
de leurs salariés. 

- écarts de résultats 
ont été retrouvé 
entre les 
échantillons 
interrogés par 
téléphone et ceux 
interrogés via un 
questionnaire en 



 
 
 
 

70 

Torres. O et 
Kinowski-Moysan. 
C 
 
2019 

ligne : les personnes 
interrogées par 
téléphone auraient 
tendance à sous-
estimer leurs 
réponses. 
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VII. Dépistage du syndrome d’épuisement professionnel des 

dirigeants par les SPSTI d’Occitanie 

A. Présentation générale 

 
 
La crise sanitaire liée au Covid 19 a bouleversé la vie de nombreuses entreprises. Certaines 

ont dû fermer au moins dans un premier temps, beaucoup ont fait face à une pénurie de main 

d’œuvre ou de d’approvisionnement. La plupart d’entre elles ont modifié profondément leur 

organisation à plusieurs reprises en fonction de l’évolution des directives gouvernementales. 

Cette période exceptionnelle a demandé des efforts d’adaptation à toutes les parties 

prenantes de l’entreprise et ce contexte a pu être stressant pour les salariés mais aussi pour 

les dirigeants et notamment pour les dirigeants non-salariés des plus petites d’entre elles qui 

sont souvent les plus fragiles. 

Les services de prévention et de santé au travail (SPST) ont accompagné les entreprises durant 

toute la crise et les membres des équipes pluridisciplinaires ont ainsi pu prendre la mesure de 

la fatigue et parfois de l’épuisement de certains responsables. Les équipes ont fait remonter 

des signaux d’alerte qui ont corroboré ceux émis par d’autres acteurs tels que les agents des 

chambres consulaires, les représentants des organisations patronales ou les agents de 

l’inspection du travail.  

Dans ce contexte, les SPST de la région Occitanie ont proposé une prise en charge aux 

dirigeants dépistés à l’occasion de contacts lors d’actions en milieu de travail mais ils ont 

décidé d’aller plus loin et, regroupés au sein de Presanse Occitanie, d’entreprendre une 

démarche proactive en direction de l’ensemble de leurs adhérents. Pour cela, ils ont sollicité 

Amarok, association loi 1901, qui depuis de nombreuses années mène en France une action 

pionnière sur la question de la santé des dirigeants de PME. Les échanges ont permis de voir 

émerger un projet de création d’une plateforme numérique permettant aux dirigeants de 

s’auto-évaluer. Cet outil de dépistage était basé sur le calcul de la balance entre les 

satisfacteurs et les stresseurs. Si celle-ci s’avérait pencher vers les stresseurs, ils replissaient 

un questionnaire de dépistage de l’épuisement professionnel. Et si le score était élevé une 

demande de prise en charge pouvait être demandée par le dirigeant. 
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B. Introduction / objectifs 

 

Le mode de calcul de la balance entre les satisfacteurs et les stresseurs est sous-tendue par 

l’hypothèse d’un effet sommatif des évènements enregistrés comme par exemple pour 

l’échelle des évènements de vie de Holmes et Rahe (68). Chaque évènement est supposé 

survenir indépendamment des autres et leurs effets positifs (pour les satisfacteurs) ou 

négatifs (pour les stresseurs) se cumulent pour causer ou pas un épuisement professionnel. 

Plusieurs hypothèses sous-tendant ce mode de calcul peuvent être questionnées : 

- L’indépendance des facteurs entre eux. 

o En effet certains items pourraient correspondre à une même situation : par 

exemple, une baisse d’activité qui entrainerait un mauvais résultat qui 

expliquerait des problèmes de trésorerie soit au moins 3 items qui pourraient 

être liés entre eux. 

o Certains évènements peuvent apparaître comme l’inverse d’un autre : par 

exemple, bon résultat et mauvais résultat ou succès stratégique et erreur. 

o Certains items pourraient découler de certains autres : par exemple, le 

sentiment de valorisation du dirigeant pourrait découler d’un succès 

stratégique qui se traduit par un bon résultat financier. 

- Un effet constamment positif ou négatif de l’évènement indépendamment du 

contexte dans lequel il survient. Certains items pourraient avoir un statut ambigu. Par 

exemple, l’arrivée d’un nouvel investisseur pourrait soit être une bonne nouvelle qui 

permet à l’entreprise de se développer soit être le signe d’un contexte défavorable 

qui oblige le dirigeant en difficulté à chercher de l’aide pour éviter le dépôt de bilan. 

- L’effet protecteur des satisfacteurs vis-à-vis du risque d’épuisement émotionnel. 

L’échelle des évènements de vie de Holmes et Rahe déjà citée considère comme des 

stresseurs des évènements de vie à connotation positive comme le mariage, la 

naissance d’un enfant ou l’achat de la résidence principale. 

Le calcul d’un score unique à partir des questionnaires sur les satisfacteurs et les stresseurs 

pourrait également être justifié dans le modèle additif. Mais l’hypothèse d’additivité peut 

être questionnée dans la mesure, elle suppose que tous les items utilisés dans les échelles 
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sous-tendent un facteur unique auquel les satisfacteurs contribueraient positivement et les 

stresseurs négativement. 

Par ailleurs, la pertinence d’affecter l’intensité moyenne observée dans l’étude princeps 

(Lechat et Torrès, 2017(60)) aux évènements déclarés par les dirigeants inclus dans notre 

étude peut également être questionnée. En effet, il est possible que la variabilité 

interindividuelle du ressenti de ces évènements soit relativement importante ; de même, il 

est possible que ce ressenti puisse varier pour un même individu en fonction du temps et du 

contexte. 

Notre objectif premier a donc été d’interroger le mode de calcul de la balance satisfacteurs 

stresseurs et plus largement d’explorer la structure factorielle de ces questionnaires d’abord 

sur l’ensemble des réponses obtenues mais aussi dans les situations où la balance 

satisfacteurs / stresseurs était négative afin d’étudier la stabilité de cette structure 

factorielle dans un contexte professionnel a priori défavorable.  

Nous avons voulu également tester l’intérêt d’affecter à chaque évènement l’intensité 

émotionnelle moyenne calculée à partir des données de l’étude princeps (Lechat et Torrès, 

2017). Pour cela, nous avons comparé la part de variance du score de l’échelle d’épuisement 

émotionnel expliquée par la balance satisfacteur / stresseur intégrant les intensités 

émotionnelles moyennes à celle expliquée par un simple dénombrement des évènements 

survenus ; les satisfacteurs comptant en positif et les stresseurs en négatif. 

 

C. Méthodes 

1. Le dispositif mis en place / Les questionnaires utilisés 

Les services de prévention et de santé au travail (SPST) d’Occitanie et l’observatoire Amarok 

ont développé une application sur internet appelée « Amarok e-santé ». Le dispositif est 

opérationnel depuis le 1er juin 2021. Tous les SPST ont envoyé au moins une fois le lien vers 

l’application à l’ensemble de leurs adhérents avant la fin de l’année 2021. Les modalités de 

communication vers les adhérents étaient déterminées par chaque service. 

Chaque employeur était invité à cliquer sur le lien contenu dans message de présentation du 

dispositif et incité à remplir les questionnaires. Pour commencer, il était proposé au 

dirigeant non salarié de remplir un questionnaire listant des satisfacteurs et des stresseurs 

propres aux dirigeants de PME. Pour rappel, ce questionnaire a été développé par 



 
 
 
 

74 

l’observatoire Amarok à partir d’entretiens répétés avec un échantillon de 357 propriétaires-

dirigeants de PME de moins de 250 salariés (Lechat et Torrès, 2017(60)). Au cours d’une 

année civile, il a été demandé 10 fois aux participants d’indiquer quel évènement de la vie 

de l’entreprise l’avait le plus marqué au cours du mois qui venait de s’écouler. Pour chaque 

évènement, le dirigeant devait préciser s’il l’avait marqué de manière positive ou négative. 

L’analyse des verbatim a permis d’extraire une liste de 30 stresseurs et 28 satisfacteurs. Lors 

de la dernière phase de collecte, la liste de l’ensemble des satisfacteurs et des stresseurs a 

été présentée aux dirigeants et il leur a été demandé d’estimer la nature de l’émotion 

(positive ou négative suivant le cas) que susciterait l’exposition à chacune de ces situations 

ainsi que son intensité. Un score d’intensité émotionnelle moyenne a pu ainsi être affecté à 

chaque item.  

Sur Amarok e-santé, il était demandé aux dirigeants de cocher les satisfacteurs et les 

stresseurs auxquels ils ont été confrontés dans le mois précédent. A partir de ces réponses, 

un score de stress et un autre de satisfaction ont été calculés en affectant à chaque évènement 

survenu l’intensité moyenne calculée lors de l’étude princeps.   

Si la différence entre le score de satisfaction et celui de stress s’avérait négative, il était 

proposé au dirigeant de compléter l’échelle d’épuisement émotionnel de Pines (Pines et 

Aronson, 1988(69)). L’échelle BM de Pines est l’une des plus utilisées pour évaluer le degré 

d’exposition d’un individu au burnout. Il existe une version courte du BM en langue anglaise. 

Il s’agit de la « Burnout Measure Short version » (BMS) en 10 items qui a été validée par 

Malach-Pines (2005)(70). Cette version courte en langue anglaise (alpha : 0,86) offre des 

qualités métrologiques qui sont relativement proches de celles affichées par la version 

originale en 21 items. Elle a été validée en français par Lourel, Gueguen et Mouda (2007)(71) 

et c’est cette échelle qui a été utilisée sur la plateforme Amarok e-santé. Cet instrument 

comporte 10 items assortis d’une échelle de réponse en sept points (1 : « jamais » à 7 : « 

toujours ») (ex. : « …vous êtes-vous senti(e) fatigué(e) »). Pour exploiter le questionnaire, le 

score moyen des réponses aux 10 items était calculé. Si le score dépassait le seuil de 5/7, le 

risque de burnout était jugé important et dans ce cas, il était proposé au dirigeant remplir un 

formulaire de demande de prise en charge. Un exemple de l’utilisation de la plateforme 

Amarok e-santé est présenté en annexe, figures 5 à 10.: 
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2. La population de l’étude 

Notre fichier initial était constitué des 11578 observations collectées entre le 1er juin 2021 et 

le 28 février 2022. 

Dans de nombreux cas de figure, le dirigeant avait accédé aux questionnaires mais n’avait rien 

renseigné. Nous avons donc retenu les 3028 observations dans lesquelles l’échelle de stress 

et celle de satisfaction avaient été complétées. Nous avons également réalisé des analyses sur 

un sous-échantillon de dirigeants ; à savoir ceux dont la balance satisfacteurs / stresseurs était 

négative et qui avaient rempli l’échelle de Pines soit 941 dirigeants.  

Comme nous pensions que certains dirigeants avaient pu vouloir découvrir et tester l’outil 

plus que décrire leur situation personnelle, nous avons cherché à éliminer les observations 

pouvant être jugées comme aberrantes. L’examen de la distribution du nombre de réponses 

cochées sur chaque échelle a montré une décroissance régulière des effectifs de dirigeants 

avec l’augmentation du nombre de réponses cochées sauf pour les valeurs extrêmes où un 

sous-groupe de population se détachait à partir des valeurs supérieures à 18 items cochés. 

Nous avons donc éliminé les 39 observations dans lesquelles plus de 18 items avaient été 

cochés dans au moins une des 2 échelles (13 pour l’échelle de satisfaction uniquement, 21 

pour l’échelle de stress uniquement et 5 pour les 2 échelles). Au final, notre étude a porté sur 

2989 observations. 

 

Pour ne créer aucun frein au remplissage des données, le choix a été fait de ne demander 

aucun renseignement d’ordre sociodémographique aux dirigeants sur la plateforme 

numérique. Nous n’avons donc pas pu tenir compte dans nos analyses de facteurs tels que le 

sexe et l’âge du dirigeant ou la taille et le secteur d’activité de son entreprise. 

 

3. Méthodes statistiques 

a) Structure du questionnaire sur les satisfacteurs et les stresseurs 

Le mode de calcul de la balance entre les satisfacteurs et les stresseurs pouvait être justifiée 

par l’hypothèse additive d’une structure uni-factorielle des 58 items constituant les 2 

échelles ; les satisfacteurs contribuant positivement à ce facteur et les stresseurs y 

contribuant négativement. 
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L’hypothèse alternative pouvant légitimer ce mode de calcul était l’hypothèse sommative 

qui suppose que chacun des évènements enregistrés survient indépendamment des autres 

et que plus les évènements sont nombreux à survenir dans un laps de temps restreint plus 

l’impact sur le risque de burnout est élevé.  

Pour tester ces hypothèses nous avons étudié la cohérence interne des échelles et leur 

structure factorielle. Pour cela, nous avons utilisé la matrice des corrélations tétrachoriques 

entre chaque item du questionnaire. A partir de cette matrice, nous avons calculé le 

coefficient alpha de Cronbach pour tester la cohérence interne de ces questionnaires. Le 

coefficient a été calculé séparément pour l’échelle des satisfacteurs et pour celle des 

stresseurs puis pour les 2 questionnaires réunis. 

Ensuite, nous avons poursuivi en conduisant des analyses exploratoires pour tester la 

structure factorielle des questionnaires. Nous avons réalisé une analyse factorielle sur la 

matrice de corrélations tétrachoriques entre les items du questionnaire. Pour retenir les 

facteurs présentés nous avons combiné plusieurs critères (Berger, 2021(72)) :  

- Le critère de Kaiser d’une valeur propre supérieure à 1 (Kaiser, 1960(73)) ;  

- Le décompte du nombre d’items saillants. Cette méthode proposée par Gorsuch 

(1997)(74) afin de déterminer le nombre de facteurs présents dans les données 

consiste à compter le nombre de facteurs qui ont un minimum de trois items saillants 

(c’est-à-dire des saturations plus grandes que |0,40| et qui soit la plus forte 

saturation pour la variable). Cette méthode présente deux avantages : premièrement 

de corriger la tendance du critère de Kaiser d’indiquer trop de facteurs et 

deuxièmement d’éliminer les facteurs triviaux (c’est-à-dire qui manquent de 

variables saillantes, tant par le fait que peu d’items sont saturés par le facteur que 

par le fait que la plupart des items sont plus fortement saturés par d’autres facteurs).  

Nous avons utilisé l’analyse factorielle car notre objectif était de chercher à mettre en 

évidence des facteurs sous-jacents correspondant à des situations réelles dans la vie des 

dirigeants ; l’analyse des corrélations entre items saillants de chaque facteur devant 

permettre de formuler des hypothèses sur la nature de ces situations. 

Pour tester la stabilité des résultats en fonction du contexte, nous avons conduit les analyses 

factorielles d’abord sur l’ensemble des 2989 observations puis sur 2 sous-populations de 
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taille quasi-identique en divisant l’échantillon initial sur la base de la date de remplissage du 

questionnaire soit 2 échantillons de 1494 et 1495 observation et enfin sur les 941 

observations correspondant aux dirigeants d’entreprise ayant une balance satisfaction / 

stress négative et ayant rempli l’échelle de Pines.  

Comme notre objectif était de formuler des hypothèses sur des situations de la vie réelle des 

dirigeants, il nous a semblé logique de penser que chaque situation type devait survenir 

isolément et ne pas se superposer à une autre. C’est-à-dire que chaque facteur devait être 

indépendant de l’autre. C’est pourquoi nous avons sélectionné une méthode de rotation 

orthogonale (Varimax) de la solution initiale vers une solution finale qui puisse être plus 

facilement interprétée. 

b) Relation entre les réponses au questionnaire stresseurs / 

satisfacteurs et le score de burnout 

 
Nous avons utilisé des modèles de régression pour tester le lien entre le score des réponses 

à l’échelle de Pines et deux modes de calcul de la balance satisfacteurs / stresseurs : 

- L’une en appliquant à chaque évènement survenu l’intensité émotionnelle moyenne 

observée dans l’étude princeps 

- L’autre en accordant la valeur +1 à chaque satisfacteur survenu et -1 à chaque 

stresseur. 

 

c) Logiciel statistique utilisé 

 
Les analyses ont été réalisée avec le logiciel Stata 17.0 

D. Résultats 

 
Notre étude a porté sur 2989 dirigeants ayant rempli les questionnaires sur les satisfacteurs 

et les stresseurs et sur un sous-échantillon de 941 dirigeants dont la balance satisfacteurs et 

stresseurs était négative et qui avaient rempli l’échelle de Pines. 

1. Cohérence interne 

 
Le coefficient alpha de Cronbach été calculé sur la matrice de corrélations tétrachoriques 

des réponses des 2989 dirigeants 

o Pour les 28 satisfacteurs : a = 0,74 
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o Pour les 30 stresseurs : a = 070 

o Pour les 58 items : a = 0,66 

 

2. Analyses factorielles 

 
o Sur l’échantillon complet (2989 dirigeants) 

Avec la méthode utilisée, la solution retenue identifiait 4 facteurs. 

 

a) Facteur 1 – Valeur propre : 7,2 

 
Tableau 7 : Premier facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Items saturés à plus de 0,40 

après rotation Varimax. 

       Items saturés à plus de 0,40  Saturation 

Succès stratégique 0,72 

Bon climat 0,66 

Bonne implication du personnel 0,62 

Bonne prospection 0,59 

Bon résultat 0,58 

Satisfaction du client 0,56 

Valorisation du dirigeant 0,56 

Hausse de l’activité 0,56 

Evènement festif dans l’entreprise 0,51 

Rentrée de liquidités 0,51 

Réunion avec les salariés 0,49 

Lancement d’un nouveau projet 0,47 

Achat d’un nouvel équipement 0,45 

Bonne entente avec les associés 0,43 

Agrandissement 0,40 
 
Pour ce facteur, les 15 satisfacteurs présentés dans le tableau ci-dessus avaient une 

saturation supérieure à 0,40 et 5 satisfacteurs supplémentaires avaient une saturation 

comprise entre 0,30 et 0,40. 

Par contre, certains satisfacteurs étaient très peu saturés par ce facteur. 
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Tableau 8 : Premier facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Satisfacteurs saturés à 

moins de 0,20  après rotation Varimax. 

Satisfacteur Saturation 
Cession 0,07 
Rachat 0,13 
Arrivée d’un nouvel investisseur 0,16 

 
 
A l’inverse certains stresseurs étaient saturés positivement à plus de 0,10 par ce premier 

facteur. 

Tableau 9 : Premier facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Stresseurs saturés 

positivement à plus de 0,10 

Stresseur Saturation 

Surcharge du dirigeant 0,16 

Décès d’une partie prenante de l’entreprise 0,14 

Pression de la concurrence 0,13 

Conflit avec un fournisseur 0,11 

 
b) Facteur 2 – Valeur propre : 5,0 

 
Tableau 10 : Deuxième facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Items saturés à plus de 

0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Conflit avec les salariés 0,64 
Revendication des salariés 0,64 
Démission d’un salarié 0,58 

Licenciement d’un salarié 0,49 

Manque de reconnaissance du dirigeant 0,47 
 

Ces items renvoient tous à un problème dans la relation avec un salarié sauf le sentiment de 

manque de reconnaissance du dirigeant. 
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c) Facteur 3 – Valeur propre 2,3 

 
Tableau 11 : Troisième facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Items saturés à plus de 

0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Mauvais résultat 0,68 

Problème de trésorerie 0,66 

Pression fiscale 0,64 

Baisse d’activité  0,56 

Impayé 0,52 

Pression de la concurrence 0,45 

Erreur  0,42 

Perte d’un client 0,42 

 
Ces items revoient tous à la situation économique de l’entreprise sauf l’item concernant le 

fait d’avoir commis une erreur.  

d) Facteur 4 – Valeur propre 1,9 

 
Tableau 12 : Quatrième facteur de l’analyse exploratoire (n = 2989). Items saturés à plus de 

0,40 après rotation Varimax 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Décès d’une partie prenante de l’entreprise 0,61 

Dépôt de bilan 0,56 

Réunion avec les associés 0,42 

 

e) Items dont l’unicité restait élevée 

 
Certains items étaient peu saturés par les 4 facteurs retenus et gardaient une unicité 

supérieure à 0,80. Ils sont présentés dans le tableau ci-dessous. 

 

Tableau 13 : Analyse factorielle exploratoire (n = 2989). Items dont l’unicité restait supérieure 

à 0,80 après rotation Varimax 

Items dont l’unicité était supérieure à 0,80 Unicité 
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Prise de vacances du dirigeant 0,90 

Déménagement 0,90 

Cession de l’entreprise 0,88 

Problème de santé du dirigeant 0,88 

Création d’entreprise 0,86 

Participation à un salon 0,86 

Départ d’un associé 0,84 

Contrôle de l’administration 0,84 

Maladie d’un salarié 0,84 

Formation du dirigeant 0,82 

Réponse positive de l’administration 0,82 

Panne 0,82 

Problème de sécurité 0,80 

 
 
3. Sur les 2 demi-échantillons  

 
a) Premier demi-échantillon (n = 1494) 

 
Sur cet échantillon, nous avons été confrontés à une observation d’Heywood dès que l’on 

retenait une solution à plus de 3 facteurs. L’observation d’Heywood en analyse factorielle 

intervient quand on obtient un minimum pour la fonction de divergence avec une ou 

plusieurs valeurs négatives comme estimateurs de la variance des variables uniques. De 

telles valeurs sont bien sûr impossibles. Des observations de Heywood apparaissent 

fréquemment quand trop de facteurs sont extraits, ou que la taille d'échantillon est trop 

petite. 

Cette observation était causée par l’item « dépôt de bilan » dont la saturation était 

supérieure à 1 sur un facteur quand plus de 3 facteurs étaient extraits. Elle n’apparaissait 

pas quand l’item « dépôt de bilan », qui ne concernait que 15 dirigeants dans cet 

échantillon, était supprimé de l’analyse. Dans ce cas de figure la solution retenue comportait 

3 facteurs. 
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C’est pourquoi, nous avons fait le choix de présenter la solution à 3 facteurs de l’analyse 

incluant les 58 items. 

(1) Facteur 1 – Valeur propre 7,10 

 
Tableau 14 : Premier facteur de l’analyse exploratoire du 1er demi-échantillon (n = 1494). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

       Items saturés à plus de 0,40  Saturation 

Succès stratégique 0,76 

Bonne prospection 0,60 

Valorisation du dirigeant 0,59 

Bonne implication du personnel 0,58 

Réunion avec les associés 0,58 

Bon climat 0,57 

Evènement festif dans l’entreprise 0,57 

Bon résultat 0,54 

Réunion avec les salariés 0,54 

Lancement d’un nouveau projet 0,53 

Hausse de l’activité 0,53 

Bonne entente avec les associés 0,52 

Rentrée de liquidités 0,48 

Déplacement professionnel 0,47 

Agrandissement 0,47 

Achat d’un nouvel équipement 0,45 

Satisfaction du client 0,45 

Achat d’un nouvel équipement 0,45 

Mise en place d’une nouvelle organisation 0,44 

Recrutement d’un nouveau salarié 0,43 
 
Ce facteur saturait 20 items à plus de 0,40 ; tous classés dans la catégorie des satisfacteurs. 

La liste des items est à peu près superposable à celle du premier facteur identifié dans 

l’analyse portant sur l’ensemble de l’échantillon. Les 15 items identifiés lors de l’analyse de 

l’ensemble de l’échantillon sont tous compris dans la liste des 19 indiqués ci-dessus. 
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Dans cette analyse deux satisfacteurs étaient saturés à moins de 0,20 par le premier facteur : 

la cession (0,16) et le rachat (0,19) de l’entreprise. 

Huit stresseurs étaient saturés positivement par ce premier facteur avec des valeurs 

comprises entre +0,10 et +0,20 : Avoir un problème de sécurité (0,17), le décès d’une partie 

prenante de l’entreprise (0,16), Avoir un conflit avec un fournisseur (0,16), la surcharge du 

dirigeant (0,14), subir la pression de la concurrence (0,14), un contrôle de l’administration 

(0,13), vivre des difficultés dans les relations avec l’administration (0,11) et avoir des 

impayés (0,10). 

(2) Facteur 2 – Valeur propre 4,96 

 
Tableau 15 : Deuxième facteur de l’analyse exploratoire du 1er demi-échantillon (n = 1494). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Mauvais résultat 0,67 

Problème de trésorerie 0,63 

Pression fiscale 0,59 

Baisse d’activité 0,57 

Impayé 0,56 

Erreur 0,55 

Dépôt de bilan 0,48 

Difficultés avec l’administration 0,41 

 
Huit items étaient saturés à plus de 0,40 par ce deuxième facteur. Cette liste d’items est 

proche de celle correspondant au troisième facteur tiré de l’analyse portant sur l’échantillon 

complet. Il existe cependant quelques différences. La perte d’un client figurait dans l’analyse 

portant sur tout l’échantillon mais pas dans celle concernant ce demi-échantillon. A 

l’inverse, dans cette dernière analyse figurent les difficultés avec l’administration et le dépôt 

de bilan qui n’étaient pas saturés à plus de 0,40 par le troisième facteur issu de l’analyse de 

l’échantillon complet. 

(3) Facteur 3 – Valeur propre 2,54 
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Tableau 16 : Troisième facteur de l’analyse exploratoire du 1er demi-échantillon (n = 1494). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Revendication des salariés 0,65 

Conflit avec les salariés 0,64 

Démission d’un salarié 0,62 

Absence de personnel 0,59 

Licenciement d’un salarié 0,50 

Manque de reconnaissance du dirigeant 0,44 

Procédure judiciaire 0,40 
 
La liste des items saturés à plus de 0,40 par ce facteur est très voisine de celle correspondant 

au 2e facteur issu de l’analyse de l’ensemble de l’échantillon. 

Comme dans l’analyse portant sur la totalité de la population de dirigeants, les items relatifs 

aux changements capitalistiques dans l’entreprise gardaient une unicité très élevée : Arrivée 

d’un nouvel investisseur (0,91), cession (0,97) et rachat (0,91). 

 

b) Deuxième demi-échantillon (n=1495) 

 
La solution retenue comportait 3 facteurs. 

(1) Facteur 1 – Valeur propre 6,55 

 
Tableau 17 : Premier facteur de l’analyse exploratoire du 2e demi-échantillon (n = 1495). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

       Items saturés à plus de 0,40  Saturation 

Succès stratégique 0,72 

Bon climat 0,68 

Bonne implication du personnel 0,63 

Bon résultat 0,59 

Satisfaction du client 0,59 

Valorisation du dirigeant 0,56 

Hausse de l’activité 0,55 

Rentrée de liquidités 0,54 



 
 
 
 

85 

Bonne prospection 0,48 

Evènement festif dans l’entreprise 0,47 

Achat d’un nouvel équipement 0,46 

Lancement d’un nouveau projet 0,46 

Réunion avec les salariés 0,43 

Recrutement d’un nouveau salarié 0,43 
 
Ce premier facteur saturait à plus de 0,40 14 items dont 13 sont communs avec la liste des 

items saturés à plus de 0,40 par le premier facteur de l’analyse portant sur l’ensemble de 

l’échantillon. Les écarts portaient sur les items les moins saturés : bonne entente avec les 

associés et agrandissement d’un côté et recrutement d’un nouveau salarié de l’autre. 

La cession (0,00) ou le rachat (0,03) d’une entreprise étaient très peu saturés par ce facteur. 

Par contre l’arrivée d’un nouvel investisseur l’était un peu plus un peu plus (0,17). 

Trois stresseurs corrélaient positivement à plus de 0,10 à ce premier facteur : le décès d’une 

partie prenante de l’entreprise (0,20), le licenciement d’un salarié (0,14) et la surcharge du 

dirigeant (0,10). 

(2) Facteur 2 – Valeur propre 4,88 

 
Tableau 18 : Deuxième facteur de l’analyse exploratoire du 2e demi-échantillon (n = 1495). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Conflit avec les salariés 0,57 
Revendication des salariés 0,56 
Manque de reconnaissance du dirigeant 0,50 

Problème de qualité 0,47 

Rachat d’une entreprise 0,43 

Licenciement d’un salarié 0,42 

Réunion avec les associés  0,41 

Départ d’un associé 0,41 
 
La liste des items saturés à plus de 0,40 par ce deuxième facteur présentaient des 

communautés avec celle des items saturés à plus de 0,40 par le deuxième facteur de 

l’analyse portant sur l’ensemble de l’échantillon ; et ce d’autant plus que les items absence 
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de personnel et démission d’un salarié étaient saturés à plus de 0,39 par ce 2e facteur de 

l’analyse portant sur le 2e demi-échantillon. Des écarts étaient observés avec notamment 

dans les résultats de cette analyse, la présence des items problème de qualité, rachat d’une 

entreprise, réunion avec les associés et départ d’un associé alors que dans l’analyse portant 

sur la totalité de l’échantillon, le 2e facteur regroupait uniquement des items marquant une 

difficulté relationnelle avec les salariés (à l’exception du sentiment de manque de 

reconnaissance du dirigeant). 

(3) Facteur 3 – Valeur propre 2,41 

 
Tableau 19 : Troisième facteur de l’analyse exploratoire du 2e demi-échantillon (n = 1495). 

Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Problème de trésorerie 0,68 

Mauvais résultat 0,62 

Pression fiscale 0,58 

Baisse d’activité 0,47 

Dépôt de bilan 0,45 

Pression de la concurrence 0,44 

Impayé 0,40 

 
Ce troisième facteur se superpose à peu près au troisième facteur issu de l’analyse portant 

sur l’ensemble de l’échantillon. 

4. Analyses factorielles portant sur le sous-échantillon de dirigeants ayant 

rempli l’échelle de Pines (941 dirigeants) 

 
La solution retenue comportait 3 facteurs. 

a) Premier facteur – Valeur propre 5,93 

 
Tableau 20 : Premier facteur de l’analyse exploratoire de l’échantillon des dirigeants ayant 

rempli l’échelle de Pines (n = 941). Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Conflit avec les salariés 0,58 

Absence de personnel 0,55 
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Revendication des salariés 0,53 

Licenciement d’un salarié 0,49 

Surcharge du dirigeant 0,49 

Agrandissement 0,48 

Dépôt de bilan -0,47 

Recrutement d’un salarié 0,45 

Problème de qualité 0,44 

Réunion avec les salariés 0,43 

Démission d’un salarié 0,41 

 
Dans la liste des items saturés à plus de 0,40 par ce facteur, on retrouvait des marqueurs de 

difficultés relationnelles avec les salariés mais aussi des marqueurs d’une relativement 

bonne santé économique (dépôt de bilan mais avec une saturation négative, 

agrandissement, recrutement d’un salarié), l’item problème de qualité et la surcharge du 

dirigeant. 

b) Deuxième facteur – Valeur propre 3,30 

 
Tableau 21: Deuxième facteur de l’analyse exploratoire de l’échantillon des dirigeants ayant 

rempli l’échelle de Pines (n = 941). Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Mauvais résultat 0,64 

Problème de trésorerie 0,61 

Pression fiscale 0,58 

Impayé 0,51 

Baisse d’activité 0,50 

Pression de la concurrence 0,49 

 
Les items qui sont saturés à plus de 0,40 par ce facteur étaient approximativement les 

mêmes que ceux saturés à plus de 0,40 par le troisième facteur de l’analyse portant sur 

l’ensemble de l’échantillon 
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c) Troisième facteur – Valeur propre 2,43 

 
Tableau 22 : Troisième facteur de l’analyse exploratoire de l’échantillon des dirigeants ayant 

rempli l’échelle de Pines (n = 941). Items saturés à plus de 0,40 après rotation Varimax. 

Items saturés à plus de 0,40 Saturation 

Déménagement -0,78 

Réponse positive de l’administration 0,64 

Rentrée de liquidités 0,57 

 
Ce troisième facteur semble spécifique de ce sous-échantillon de dirigeants. 

A l’inverse, on ne retrouve pas dans cette analyse, un facteur saturant la majorité des 

satisfacteurs comme dans l’analyse portant sur la totalité de l’échantillon des dirigeants. 

 

5. Part de variance de l’échelle de Pines expliquée par les différents 

modes de calcul de la balance satisfacteurs / stresseurs 

 
a) En utilisant les valeurs d’impact émotionnel calculés dans l’étude 

princeps 

 
Tableau 23 : Relation entre le score de burnout et les scores de satisfaction et de stress 

calculés en utilisant l’impact émotionnel moyen déterminés dans l’étude princeps. Régression 

linéaire multiple (n= 941) 

 expb Ecart-type t P>t Beta 
Score de satisfaction 0,958 0,005 -8,79 0,000 -0,290 
Score de stress 1,039 0,004 10,04 0,000 0,331 
Constante 71,567 5,832 52,41 0,000  

 
Le r2 ajusté était de 0,120. 

Le score de burnout était lié négativement et significativement au score de satisfaction et il 

était lié positivement et significativement au score de stress. La part de variance de l’échelle 

de burnout expliquée dans ce modèle était de l’ordre de 12%. 

 

b) Un dénombrant le nombre d’items cochés 

 
Tableau 24 : Relation entre le score de burnout et les scores de satisfaction et de stress 

calculés en utilisant le nombre d’items cochés. Régression linéaire multiple (n= 941) 

 expb Ecart-type t P>t Beta 
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Nombre de satisfacteurs  0,811 0,015 -11,34 0,000 -0,392 
Nombre de stresseurs 1,124 0,013 10,30 0,000 0,356 
Constante 82,551 6,127 59,47 0,000  

 
Le r2 ajusté était de 0,143. 

Les résultats observés avec ce mode de calcul des scores étaient superposables à ceux 

observés avec le mode de calcul précédent et la part de variance expliquée était d’environ 

14%. 

Donc pour cet indicateur spécifique (score de burnout), l’utilisation des valeurs moyennes de 

l’impact émotionnel calculées lors de l’étude princeps n’améliore pas la part de variance 

expliquée par rapport au simple dénombrement des évènements survenus dans la période 

considérée. 

 
 
 

E. Discussion 

 
Les premiers points à discuter sont relatifs à la méthodologie et d’abord aux questionnaires 

utilisés. L’avantage du questionnaire sur les satisfacteurs et les stresseurs est qu’il est le 

premier et le seul questionnaire portant spécifiquement sur les problématiques des dirigeants 

de PME. Il a été bâti par l’équipe Amarok en suivant une démarche rigoureuse ayant permis 

d’interroger de façon itérative un nombre important de dirigeants propriétaires de leur 

entreprise. Ce qui peut être questionné est le fait de recueillir simplement des évènements 

de la vie du chef d’entreprise sans en mesurer le ressenti émotionnel pour chaque item et 

chaque dirigeant, et sans relever certains « irritants » mineurs du quotidien dont on connait 

le rôle pathogène quand ils s’accumulent. Ce choix s’explique d’une part afin d’augmenter la 

probabilité d’adhésion au questionnaire en limitant le nombre de réponses à apporter et 

d’autre part par le souhait de proposer aux dirigeants des stresseurs vraiment spécifiques de 

leur contexte de non-subordination.  

Concernant le mode de calcul de la balance entre les satisfacteurs et les stresseurs nous avons 

vu précédemment qu’il est sous-tendu par l’hypothèse d’un effet additifs des évènements. 

Dans ce model les évènements sont supposés représenter la même chose, c’est à dire qu’il 

s’agit d’une structure uni-factorielle des 58 items constituant les 2 échelles ; les satisfacteurs 

contribuant positivement à ce facteur et les stresseurs y contribuant négativement. Pour 
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vérifier cette hypothèse le coefficient alpha de Cronbach a été calculé afin de mesurer 

cohérence interne de l’échelle. Le coefficient alpha de Cronbach était de 0,74 pour les 28 

satisfacteurs, 0,70 pour les stresseurs et 0,66 pour les 58 items. On estime à 0,70 le seuil de 

consistance interne que l’on peut juger comme satisfaisante. Une valeur alpha maximale de 

0,90 a été recommandée car si l'alpha est trop élevé, cela peut suggérer que certains items 

sont redondants et testent la même question. Ici l’alpha est donc tout à fait satisfaisant. 

Cependant une valeur satisfaisante ne signifie pas que le questionnaire est unidimensionnel 

et notamment quand le nombre d’items est important, ce qui pourrait être le cas dans 

l’échelle regroupant satisfacteurs et stresseurs. Dans l’autre sens, le calcul de l'alpha suppose 

que chaque élément du test mesure le même facteur sur l’échelle. Par conséquent, si plusieurs 

facteurs sous-tendent les items d'une échelle, comme le révèle notre analyse factorielle, cette 

hypothèse n'est pas respectée et le coefficient alpha peut sous-estimer la fiabilité de l’échelle. 

En principe, l'alpha devrait donc être calculé pour chacun des concepts plutôt que pour 

l'ensemble de l'échelle, d’autres travaux de recherche pourraient être réaliser afin d’affiner 

les résultats et améliorer l’utilisation de l’échelle. En pratique la cohérence interne de l’échelle 

est tout à fait correct et son utilisation peut être poursuivie. 

 

En ce qui concerne les facteurs mis en évidence lors des analyses exploratoires de l’ensemble 

des employeurs ainsi que des 2 sous-échantillons :  

Le premier facteur des 3 analyses correspond à un bon climat social et une bonne santé 

économique. On remarque cependant que certains satisfacteurs étaient très peu saturés 

(moins de 0,20) par ce premier facteur à savoir « la cession », « le rachat » pour l’ensemble 

des employeurs et pour le premier sous-échantillons, et « l’arrivée d’un nouvel investisseur » 

pour l’ensemble des employeurs et pour le deuxième sous-échantillons. Cela nous amène à 

penser que ces satisfacteurs présentent une ambiguité et pourraient être perçu également 

comme des stresseurs selon le contexte de l’entreprise. Dans ce cas précis la cession, le rachat 

ou bien l’arrivée d’un nouvel investisseur pourraient être lié par exemple à des difficultés 

financières. 

A l’inverse certains stresseurs étaient saturés positivement à plus de 0,10 par ce premier 

facteur. Ici nous pouvons penser que malgré le bon climat social et la bonne santé économique 

de l’entreprise, le dirigeant n’est pas exempt de certaines contraintes tel que « la surcharge 
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de travail » et « le décès d’une partie prenante de l’entreprise » que l’on retrouve dans les 3 

analyses.  Certains stresseurs corrélés positivement pourraient aussi nous questionner sur leur 

ambiguité, on retrouve par exemple « le licenciement d’un salarié » corrélé à 0,14 dans le 

deuxième sous échantillon, dans certaines situations cela pourrait être vécu comme un 

soulagement pour le dirigeant.  

Les deuxièmes et troisièmes facteurs correspondent respectivement à des difficultés 

financières et des difficultés relationnelles pour l’ensemble des employeurs et pour le 

deuxième sous-échantillons, et inversement pour le premier sous échantillon. On note donc 

une nette séparation entre les facteurs économiques et les facteurs financiers des stresseurs 

alors qu’ils correspondent au même facteur pour les satisfacteurs.  

Pour le facteur qui renvoi à des problèmes dans les relations avec les salariés on remarque 

que tous les items sont liés au relationnel sauf le manque de reconnaissance du dirigeant dans 

la première et la seconde analyse. Pourtant il ne semble pas sans lien avec les autres items, 

car le sentiment de manque de reconnaissance du dirigeant pourrait tout à fait découler de 

ces difficultés relationnelles avec les salariés. Tout comme l’item « procédure judiciaire » dans 

le premier sous échantillon, il ne semble à priori pas en lien avec des difficultés relationnelles. 

Pour autant une procédure judiciaire pourrait également découler d’un climat conflictuel avec 

les salariés. Dans le deuxième sous échantillon des écarts étaient observés avec, en plus des 

items se rapportant aux problèmes relationnels, la présence des items problème de qualité, 

rachat d’une entreprise, réunion avec les associés et départ d’un associé. Ici on peut imaginer 

un changement organisationnel, avec par exemple le rachat d’une entreprise, qui a pu 

entrainer par la suite des tensions avec le personnel et les associés. 

Concernant le facteur qui renvoi à la situation économique de l’entreprise tous les items 

correspondent aux difficultés financières sauf l’item concernant le fait d’avoir commis une 

erreur (pour l’ensemble des dirigeant et le premier sous échantillon). Ici, comme pour le 

facteur 2 mais dans l’autre sens, l’erreur commise par le dirigeant pourraient être à l’origine 

des difficultés financière de l’entreprise. 

Le quatrième facteur portant sur l’ensemble des dirigeants lui est composé de 3 items à priori 

sans lien évident mais nous pourrions penser qu’ils découlent les uns des autres comme pour 

les deux situations précédentes. Le décès d’une partie prenante de l’entreprise entrainant une 

réunion entre les associés puis menant au dépôt de bilan. 
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Parmi tous les items, certains étaient peu saturés par les 3 ou 4 facteurs et gardaient une 

unicité supérieure à 0,80, c’est à dire qu’ils sont relativement indépendant des 4 situations 

décrites précédemment. On remarque que ces items sont souvent relatifs aux changements 

capitalistiques dans l’entreprise : arrivée d’un nouvel investisseur, cession, rachat, création 

d’entreprise, réponse positive de l’administration... 

Pour conclure sur ces analyses exploratoires, ces résultats sont globalement superposable 

entre l’ensemble de l’échantillon et les deux sous échantillons, mettant en lumière la stabilité 

des résultats et de l’échelle. 

 

Concernant l’analyses factorielles portant sur le sous-échantillon de dirigeants ayant rempli 

l’échelle de Pines ont notes quelques différences par rapport aux analyses précédentes. On 

retrouve comme premier facteur un marqueur de difficultés relationnelles avec les salariés 

ainsi qu’une surcharge du dirigeant. Avec une nuance par rapport aux analyses précédentes 

certains items témoignent aussi d’une relativement bonne santé économique avec un dépôt 

de bilan mais saturé négativement à – 0,47, un agrandissement, et le recrutement d’un salarié 

saturés à plus 0,40.  

Le second facteur se rapporte aux difficultés financières avec approximativement les mêmes 

items que ceux saturés à plus de 0,40 dans les analyses portant sur l’ensemble de l’échantillon. 

Un troisième facteur semble lui spécifique aux dirigeants ayants rempli l’échelle de Pines, avec 

une rentrée de liquidité, une réponse positive de l’administration saturé à plus de 0,40  et un 

déménagement mais saturé négativement. Cette situation pourrait correspondre à un 

dirigeant qui ne parvient pas à déménager malgré une conjoncture économique à priori 

favorable. 

Cet échantillon est donc cohérent avec les analyses précédentes, sans surprise, le facteur 

regroupant les items correspondant à un bon climat social et économique n’a pas été retrouvé 

dans cette analyse factorielle puisqu’il s’agissait des entrepreneurs les plus en difficultés. 

 

Concernant l’utilité des valeurs moyennes de l’impact émotionnel calculées lors de l’étude 

princeps, il n’y avait pas de différences significatives entre les résultats observés en utilisant 

les nombres d’items cochés et en utilisant l’impact émotionnel moyen pour chaque item. Les 
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score de burnout dans les deux analyses étaient lié négativement et significativement au score 

de satisfaction. Il était lié positivement et significativement au score de stress 

Cependant l’équipe d’Amarok a décidé de faire évoluer cette procédure et de proposer de 

remplir l’échelle d’épuisement émotionnel aux dirigeants ayant vécu un grand nombre de 

stresseurs dans la période récente et ce quel que soit la quantité de satisfacteurs déclarés. 

Dernier point méthodologique, le seuil de 5/7 à l’échelle de Pines est relativement élevé mais 

les retours que nous avons sur les dirigeants pris en charge montrent que le plus souvent leur 

état de santé n’est pas encore gravement altéré et que de ce fait nous restons dans une 

démarche préventive. Le ratio d’à peine 50% du nombre des dirigeants dépistés demandant 

à être pris en charge conduit également à penser que l’abaissement de ce seuil n’aboutirait 

pas à une augmentation significative de nombre de demandes d’accompagnement.  

 

Ces réflexions méthodologiques poussent à poursuivre les travaux entrepris pour améliorer le 

dispositif sans remettre en cause la démarche. Des analyses factorielles confirmatoire devront 

être réalisés à la suite de ces analyses exploratoires afin de poursuivre les explorations sur ce 

sujet pionnier. En effet le questionnaire sur les évènements de la vie entrepreneuriale a 

permis de faire un premier pas important dans la compréhension des facteurs de risques 

psychosociaux spécifiques, auxquels les dirigeants propriétaires de leur structure sont 

exposés. Il n’existe pas d’alternative crédible que nous pourrions utiliser.  Par ailleurs, il aurait 

des vertus pédagogiques y compris pour les dirigeants n’ayant aucun problème de santé au 

moment du test75. Il attire leur attention sur certains aspects de leur vie au travail et peut les 

inciter à être vigilants face à certaines situations qu’ils vivent.  

 

Pour ce qui est de la discussion sur le fond, cette action répond à un vrai besoin de santé 

d’une population jusque-là non couverte. En effet, la santé du dirigeant a été longtemps 

négligée tant dans la littérature entrepreneuriale que dans les publications médicales. Pour 

autant, la santé de son dirigeant constitue le premier patrimoine immatériel de la PME et 

une santé défaillante du dirigeant constitue un risque majeur pour elle (Lechat et Torrès, 

2016). D’autre part la revue de littérature dans la première partie de cette thèse montre 

bien leur exposition à de nombreux facteurs de risque psychosociaux. Ce besoin en santé au 

travail a été reconnu dans la récente réforme du 02 août 2021 comme vu précédemment 
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avec son article L4621-4 du Code du Travail qui stipule que le chef de l'entreprise adhérente 

à un service de prévention et de santé au travail interentreprises peut bénéficier de l'offre de 

services proposée aux salariés.  

Cette prise de contact proactive permet au dirigeant de prendre connaissance du fait que son 

SPST ne s’intéresse pas uniquement à la santé de ses salariés mais aussi à la sienne. En soit, 

cette démarche peut faire évoluer les représentations des employeurs et aboutir à terme à ce 

qu’ils voient leur SPST comme un véritable partenaire et qu’ils prennent l’habitude de le 

solliciter lorsqu’ils rencontrent des difficultés de santé en lien avec leur travail. Le 

questionnement proposé via ce questionnaire aux dirigeants de PME peut véritablement 

jouer un rôle préventif en les alertant sur les stresseurs auxquels ils peuvent être exposés et 

en listant des satisfacteurs qu’ils peuvent apprendre à « cultiver ».  
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VIII. Conclusion  
 

Initialement, ce travail de thèse s’est intéressé à dresser un état des lieux de la littérature 

concernant la santé des dirigeants, et plus particulièrement sur le SEP de cette catégorie de 

travailleurs. Cette première partie a permis de mettre en lumière le manque de recherche et 

particulièrement le manque de données médicales sur la santé des employeurs et des 

indépendants. En effet, la quasi-totalité des articles cités dans cette thèse ont été tirés de 

revues de gestion ou de psychologie.  

Une grande partie de ces articles s’intéresse à analyser les facteurs de risque psychosociaux 

bien connus chez les salariés, mais cette fois ci pour les dirigeants. En réalité, il n’existait pas 

jusqu’à peu, d’outil de mesure des RPS adapté aux contraintes de ces travailleurs. Il pouvait 

donc s’avérer difficile d’identifier les facteurs de risques les prédisposant au SEP. Les travaux 

de recherches existants sur ce sujet ont cependant pu identifier des catégories de risques 

plus présents chez eux ou les prédisposant au SEP. Pourtant, il existe encore de nombreuses 

zones d’ombre, avec de nombreuses discordances entre les articles traitant d’un même 

sujet. Cela peut s’expliquer par le fait qu’il est difficile d’identifier des risques liés 

simplement au rôle de non subordonné. Les conditions de travail peuvent être très variées 

selon le secteur, le nombre d’employés, la taille de l’entreprise, le lien avec le public ou non 

etc. Qui plus est, peu d’études se sont intéressées à étudier les risques spécifiques du travail 

de cette population de travailleur. 

Dans le contexte actuel difficile pour les entreprises, le dépistage du SEP des dirigeants 

d’entreprise doit être un enjeu majeur de prévention en santé au travail. Nous avons vu qu’il 

pouvait avoir de graves conséquences pour l’employeur mais aussi pour son entourage et 

notamment pour les salariés.  

Dans un second temps, ce travail de thèse a permis d’analyser l’outil de dépistage proposé 

par Amarok. Il est le seul permettant le dépistage du SEP des dirigeants de PME. Il a été 

diffusé à grande échelle chez un grand nombre d’employeurs de PME par les SPST 

d’Occitanie, permettant une première analyse robuste. Les résultats de cette analyse chez 

plusieurs échantillons de dirigeants ont démontré la cohérence et la validité de cette échelle. 

Cette étude permettra également peut être d’affiner le calcul de la balance entre les 
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X. Annexes  

 
 

 

Figure 3 : L’évaluation du burnout de Pines : adaptation et validation en version française de 

l’instrument Burnout Measure Short version (BMS-10) (M. Lourela, N. Gueguenb , F. Moudaa) 

 
 
Figure 4 : Maslach Burnout Inventory (MBI) 
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Simulation d’utilisation de l’interface Amarok e-santé par un dirigeant de PME 
 

Figure 5 : Interface Amarok e-santé demandant de cocher les satisfacteurs 
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Figure 6 : Satisfactomètre associé aux satisfacteurs cochés 
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Figure 7 : Interface Amarok e-santé demandant de cocher les stresseurs 
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Figure 8 : Stressomètre associé aux stresseurs cochés 
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Figure 9 : Le score global = balance satisfacteurs/stresseurs (satisfacteurs moins les 

stresseurs) 
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Figure 10 : Score d’intensité émotionnelle moyen affecté à chaque item 
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Figure 11 : Interface Amarok e-santé, échelle de Pines 
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Tableau 25 : Liste des 30 stresseurs et 28 satisfacteurs 

SATISFACTEURS STRESSEURS 

1 Agrandissement des locaux 1 Absence de personnel 

2 Arrivé d’un nouvel investisseur/associé 2 Baisse de l’activité commerciale 

3 Bon climat social 3 Conflit avec/des salariés 

4 Bon résultat annuel 4 Conflit avec associé(s)/actionnaire(s) 

5 Bonne entente avec les associés 5 Conflit avec un client 

6 Bonne implication du personnel 6 Conflit fournisseur 

7 Bonne prospection 7 Contrôles des autorités  

8 Cession / Transmission de l’entreprise 8 Décès d’une partie prenante de l’entreprise 

9 Création d’une nouvelle entreprise 9 Démission d’un salarié 

10 Déménagement de l’entreprise 10 Départ d’un associé/investisseur 

11 Déplacements professionnels 11 Dépôt de bilan 

12 Évènement festif dans l’entreprise  12 Difficultés avec l’administration 

13 Formation/coaching du dirigeant  13 Erreur/Échec stratégique 

14 Hausse de l’activité commerciale 14 Impayés 

15 Lancement d’un nouveau projet/produit 15 Licenciement d’un salarié 

16 Nouvel équipement 16 Maladie grave d’un salarié 

17 Nouvelle organisation stratégique 17 Manque de reconnaissance du dirigeant 

18 Participation à un salon 18 Mauvais résultat annuel 

19 Prise de vacances du dirigeant  19 Panne / casse de matériel 

20 Rachat d’une entreprise 20 Partie prenante de l’entreprise en difficulté  

21 Recrutement d’un salarié 21 Perte d’un client 

22 Rentrée de  liquidités 22 Pression de la concurrence  

23 Réponse positive de l’administration 23 Pression fiscale 

24 Réunion avec les associés 24 Problème de qualité 

25 Réunion avec les salariés 25 Problème de sécurité 

26 Satisfaction de la clientèle 26 Problème de trésorerie 

27 Succès de la stratégie 27 Problème de santé du dirigeant 

28 Valorisation du travail du dirigeant 28 Procédures judiciaires  

  29 Revendications du personnel 

  30 Surcharge de travail du dirigeant 

Source : Lechat, T. & Torrès, O. Stressors and satisfactors in entrepreneurial activity: an event-based, mixed 

methods study predicting small business owners’ health. IJESB 32, 537 (2017) 
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DEPISTAGE DU SYNDROME D’EPUISEMENT PROFESSIONNEL 
CHEZ LES DIRIGEANTS DE PME 

 
RESUME EN FRANÇAIS : 
Dans un contexte économique particulièrement difficile en France pour les entreprises, l’objectif de ce travail 
était de s’intéresser à la santé des dirigeants et plus particulièrement à leur syndrome d’épuisement 
professionnel. Dans un premier temps un état des lieux des connaissances actuelles sur le sujet a été mené. Puis 
dans un second temps, nous avons analysé un outil de dépistage numérique du syndrome d’épuisement 
professionnel adapté au dirigeant et à ses contraintes « Amarok e-santé » développé par les services de 
prévention et de santé au travail (SPST) d’Occitanie et l’observatoire Amarok. 

Cet outil de dépistage est basé sur la balance entre satisfacteurs et stresseurs auxquels les dirigeants 
peuvent être soumis, et si celle-ci est négative ils remplissent l’échelle d’épuisement émotionnel de Pines. En cas 
de score élevé à cette échelle, une prise en charge leur est proposée. Un lien vers la plateforme a été envoyé à 
tous les adhérents des SPST d’Occitanie. Au total après élimination des observations aberrantes notre étude était 
basée sur 2989 observations collectées entre le 1er juin 2021 et le 28 février 2022. Nous avons donc interrogé le 
mode de calcul de la balance satisfacteurs stresseurs et plus largement exploré la structure factorielle de ces 
questionnaires d’abord sur l’ensemble des réponses obtenues puis sur deux sous échantillons mais aussi dans 
les situations où la balance satisfacteurs / stresseurs était négative. Nous avons voulu également tester l’intérêt 
d’affecter à chaque évènement l’intensité émotionnelle moyenne calculée à partir des données de l’étude 
princeps. 

Nos résultats montrent des analyses similaires dans les différents groupes de dirigeants, avec quelques 
différences pour les dirigeants ayant rempli l’échelle de Pines puisqu’ils ont à priori moins de satisfacteurs et plus 
de stresseurs que les autres. Cela met en évidence la stabilité de l’échelle. De même la cohérence interne de 
l’échelle était plutôt élevée. Cependant il n’y avait pas de différences significatives entre les résultats observés 
en utilisant les nombres d’items cochés et en utilisant l’impact émotionnel moyen pour chaque item. L’intérêt 
d’utiliser l’intensité émotionnelle moyenne est donc discutable. 

Cet outil de dépistage est à notre connaissance le seul à exister aujourd’hui. D’autres explorations 
devront être menées afin d’améliorer le dispositif mais les résultats de ce travail de thèse montrent qu’il peut 
d’ores et déjà être utilisé par les médecins du travail dans le cadre du dépistage du SEP des dirigeants. 
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