











CHAPITRE 6
L’ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PRIVEE

Quand les parents, les fils et les amis travaillent dans ['entreprise el que ['époux
cautionne les emprunts d’affaires, ot est la frontiére entre travail et vie privée? De la
création, a l’exploitation, jusqu’ala fermeture de ma trés petite entreprise, ['esprit de famille
a été utile, voire essentiel, mais n'en a pas été moins couteux. Et ce, tant d un point de vue

d’affaires que personnel.

Apres avoir écrit ce paragraphe, |’étudiante-auteure a ressenti un réel malaise, elle I’a
méme retiré du récit. Mais des questions ont continué a la préoccuper. D’ou venait cette idée
de frontiére entre travail et vie privée? Existe-t-elle, ou doit-elle exister? Est-elle nécessaire
pour la santé physique et psychologique? Doit-on la prendre en considération et fa gérer pour
obtenir du succés et étre satisfait dans une sphére comme dans ['autre? Est-ce que
I’organisation peut en étre atfectée? Toutes ces questions ont amené & vouloir approfondir le
sujet, pour voir s’il pouvait aider a répondre a la question générale de cette recherche :
comment I’expérience entrepreneuriale, qui porte toute la complexité de la conciliation des
intéréts individuels, collectifs et organisationnels, peut-elle nous amener a avoir une vision

plus cohérente et intégrée de la gestion des personnes en milieu de travail?

Une constatation a rapidement été faite, plusieurs s’intéressent a cette problématique
depuis un bon moment déja. Le sujet peut méme étre considéré comme un enjeu majeur dans
notre société modemc. 1l a été appréhendé sous plusieurs angles depuis le début des
années 1980, conceptualisé et modélisé par plusieurs chercheurs, amené sur le terrain

politique et légal, organisationnel et syndical dans plusieurs pays.
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En outre, cet intérét se justifie par le fait que la capacité d’une personne a conjuguer le
travail ct la vie personnelle pourrait avoir toutes sortes de conséquences. Tant au niveau
organisationnel (cngagement. intention de roulement, absentéisme, satislaction liée a
I"emploi, stress li€ a ["'emploi, classement de |'organisation comme milieu de travail); que
familial (satisfaction a I’égard de la vie familiale, satisfaction a I'égard des compétences
parentales, adaptation de la famille, intégration de la famille, comportecment parental positif);
qu’individuel (stress ressenti, humeur dépressive, santé physique pergue, €puisement,
satisfaction de vivre); ainsi qu’au niveau sociétal (utilisation du systeéme de santé) (Duxbury

et Higgins, 2003).

C’est avec I'entrée fulgurante des femmes sur le marché de I'emploi, au cours des
derniéres décennies, que l'articulation vie professionnelle-vie privée est devenue un nouvel
enjeu de société. L’abondance de littérature sur le sujet tend a prouver que tous s’y intéressent
(Etats, organisations, syndicats, gestionnaires, travailleurs et scientifiques), chacun tentant
d’y apporter des solutions. Il scmble que la meilleure fagon d’aborder cette problématique
est de considérer la personne dans sa totalité et son intégrité, suivant les préceptes de la

Gestion des personnes en milieu de travail.

Les conceptions et modélisations majeures (présentées au chapitre | de ce mémoire) et
les solutions de gestion actuellement proposées font constater que de mettre en face a face la
vie professionnelle avec la vie personnelle dans son ensemble, ¢’est endosser le point de vue
de I'homo ceconomicus, qui vise la performance et le profit, considérant les ressources
comme limitées. Par contre, un regard sur I’histoire et le récit autobiographique qui nous
occupe suggerent qu’il serait plus sage d’envisager cette problématique d’un point de vue
personnaliste, dégageant une vision qui respecte la complexité et ’intégrité humaine, ou il

n’y a gu’une seule vie.



6.1 ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PRIVEE : UN REGARD DANS LE TEMPS

Pour comprendre la problématique de [articulation vie professionnelle — vie
personnelle, il est important dc comprendre le contexte historique de la relation entre famille
et travail. En effet, dans le monde occidental, cette relation se transforme au gré des
¢volutions du travail depuis plus de 300 ans. C’est le regard historique original de Servais
(2011) qui a retenu ['attention pour décrire ces transformations, dont voici un résumé,

complété par quelques adaptations au contexte particulier du Québec :
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Depuis le ler choc pétrolier— 1972 a ce jour
crises econenmuques, TiC, performance
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Les trente Glorieuses— 1945 a 1975
essor econonuque, cansormmazian, individualisme

RNCALY WA
< La Grande Transition — 1740 3 1960

réchauffement, science, urbanisation, salariat, démocratie,
bourgeaisie, scolarisation
i S

-

Uépoque traditionnelle — jusqu’au XVII siécle
régime de survie, solidarité communautaire et familiale,
culture magico-religieuse

Figure 5 : Histoire de la relation entre famille et travail

6.1.1 L’époque traditionnelle

Jusqu’au 18e siécle, ot Ion assiste a I’apogée de ce mode de fonctionnement, une
bonne partie du travail est assurée par la famille. Selon Rostow (1962), cette société

traditionnelle est essentiellement agricole, rurale, marquée par une productivite médiocre,
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toujours a la limite de la survie, avec un niveau d’éducation trés bas. Donc sans possibilité

claire, autre que magico-religicuse, d’influer sur le réel.

[La famille, a cette époque, regroupée sur une exploitation agricole, constituc une unité
de production de richessc. L objectif est d'assurer le pain quotidicn, de maintenir et de

développer un patrimoine a transmettrc aux générations futures.

La famille ct le travail sont donc étroitement liés. L organisation et la répartition des
tiches y constituent un facteur particulierement structurant (Segalen, 1980). L épouse y a
une importance que ne lui reconnaissent pas nécessairement les regles de droit, et les enfants
n'y représentent pas seulement un colit et une charge, mais aussi, relativement tot, une force

de travail et un apport qui peuvent se révéler non négligeables.

En raison de la nature du travail agricole, les journées de travail peuvent étre longues.
Toutefois, elles sont influencées par les saisons. L’été et I’automne sont assez intenses, mais
Ihiver est une saison plus calme. A cette époque, le dimanche est considéré comme une
journée de repos. C’est la journée pour les activités religieuses, communautaires et familiales.

C’est le moment de la féte.

6.1.2 La grande transition — 1740-1960

A partir de la fin du 18e siécle, la relation travail-famille-féte se transforme
progressivement. La société traditionnelle s’accélere et des changements de plus en plus
visibles et sensibles se font sentir. Entre 1750 et 1960, un ensemble massif de révolutions et

de mutations affectent la vie de famille, les modalités de travail et le sens de la féte.

A la fin du I8e siecle, les conditions de vie et les modes de fonctionnement des sociétés
se modifient. A partir de 1740. 4 la fin d’un petit dge glacier, le début de réchauffement
climatique permet une légere augmentation de la productivité agricole dans certains milieux.

En Europe, la disponibilité accrue de produits agricoles de toutes natures est appuyée par
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I"introduction de nouvelles plantes américaines. Cette révolution, ainsi que les avancées

scientifiques, a des cons€quences sur la démographie et le peuplement.

Malgré les guerres et les périodes de crise, la population globale augmente et la taille
des familles s’accroit significativement. Un mouvement est ainsi créé. Avec I’augmentation
du nombre de bras, I’amélioration de la production et ["augmentation de la productivité
agricole, se développe un chomage rural. Des transformations économiques majeures
s’installent. Pour un nombre croissant de ruraux, c'est la migration vers les villes qui

s’impose.

Une révolution industrielle se répand sur le continent européen au cours des deux
siecles qui suivent. Cette nouvelle économie ne peut se développer que dans une
concentration urbaine et le monde rural constitue une gigantesque banque de main-d’ceuvre.
Dans a peine un siecle, une majorité de la population quitte les campagnes pour les villes ou
pour le nouveau continent, en particulier aux Etats-Unis, qui s’urbanisent rapidement. La

communauté traditionnelle en est affectée, et la famille.

Cette nouvelle conception du monde, soutenue par les progrés de Iinstruction, touche
tant les hommes que les femmes. L’économie industrielle, en quéte de main-d'ceuvre formée,
soutient ce mouvement. La démocratie est en plein essor et la bourgeoisie se substitue
lentement a "aristocratie. Ce changement est accompagné d’une évolution du systeme des

valeurs. Au cceur de ce systéme, un acteur majeur s’impose : I’individu.

On vit a cette époque une autre mutation. L’évolution de P’industrialisation et le
développement des services jouent un role important sur le travail : le salariat s’installe et la

taille des entreprises augmente.

Dans ce processus, les structures fondamentales de la vie sont atfectées. La relation

vie-travail-féte est profondément modifice.
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Au Québec, la structure politique, Iinfluence du clergé et la nécessité de coloniser le
territoire ralentissent énormément cette évolution, en particulier chez les [rancophones. Pour

eux, ce n'est qu'a la toute fin de cette période qu’on voit poindre quelques mutations.

L’¢évolution de la formation, I’obligation scolaire et I'interdiction du travail pour les
enfants font en sorte de créer une distanciation entre les sphéres du travail et de la famille.
La participation des femmes au travail aussi évolue. Elles passent d’agricultrices, au méme
titre que les hommes dans la société traditionnelle, au bas de I’échelle sociale, comme
domestiques dans cette société embourgeoisée, et ce, méme si quelques fois elles accédent

aux études universitaires.

6.1.3 Les 30 Glorieuses — 1945-1975

La logique bourgeoise qui tend a confiner les femmes a la sphere privée et a leur role
de mére est toujours bien présente durant les 30 Glorieuses, expression consacrée par
Fourastié (1979). Mais la formation joue un rdle trés important pour favoriser la participation

des femmes a I’activité économique.

L’apres-guerre est marquant. Le retour des hommes des champs de bataille, la
croissance €conomique exceptionnelle et I'entrée du modele américain de consommation
contribuent a ces changements. Aprés le transfert de la main-d’ceuvre de I’agriculture vers
I"industrie, la mobilisation des travailleurs immigrés se développe, suivie par celle des
femmes. Le marché du travail offrant des postes qui correspondent mieux a leurs

compétences.

Au Québec, les transformations se font essentiellement sentir durant la Révolution
tranquille (années 60), avec entre autres, la nationalisation de plusieurs secteurs d’activités

autrefois occupés presque exclusivement par le clergé ou par I’establishment anglophone.
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Ces transformations ont des conséquences sur la structure de la famille. Les membres
de la famille ne se rassemblent plus pour travailler et assurer leur subsistance. ils apportent
maintenant un salaire. On passe du collectif a I'individuel. La taille du noyau tamilial subit
une réduction significative avec ces transformations économiques. L’enfant n’apparait plus
comine un investisscment pour le travail, mais comme un colt, notamment a cause de la

formation.

6.1.4 Depuis le premier choc pétrolier ~ 1972 a ce jour

Selon Eid (2011), le travail devient de moins en moins physique et de plus en plus
intellectuel, dans une société qualifiée, a partir du milieu des années 1970, de postindustrielle.
Les femmes arrivent massivement sur un marché du travail basé sur une économie de
services. Parallelement, la famille devient de plus en plus binucléaire, ¢’est-a-dire que les
deux parents investissent de plus en plus et de facon similaire la sphére publique, et aussi,
avec un temps de retard pour les hommes, la sphére privée. S’amorce alors, avec le concours
des NTIC. I’érosion des frontiéres entre travail et famille, entre public et privé. Commengant

surtout par les cadres dans les grandes entreprises et les multinationales.

Avec la venue des NTIC, la frontiére travail-vie est de moins en moins respectée.
L’ Internet est la technologie la plus importante qui ait permis I’effondrement de la séparation
entre les sphéres privée et publique. La décentralisation du travail devient possible avec
["apparition, entre autres, du télétravail. Celui-ci apporte flexibilité pour certains employé€s,
un bon encadrement et des objectifs clairs peuvent étre considérés comme gagnant/gagnant.
Les demandes de I’entreprise et celles de la famille peuvent étre satisfaites de fagon optimale.
Et le lieu de travail devient, comme affirme Hochschild (1997), inversant la fameuse
formule de T. Parsons, célébre sociologue américain, un « paradis dans un monde sans

coeur ».



Selon Eid (2011), aprés une parenthése de plus d’un siecle de frontieres « hermétiques »
entre la sphére publique et la sphére privée, [l'ancienne situation prévalant avant
I"industrialisation et tout au long du Moven-dge, ou il n’y avait ni différenciation majeure
entre travail masculin et féminin, ni frontiére réelle entre public et privé, est en train de
réémerger, surtout pour 1'élite, portée cette fois-ci par une révolution technologique sans

précédent. dans le cadre de la mondialisation.

6.2 PRINCIPALES CONCEPTIONS SCIENTIFIQUES PROPOSEES

De trés nombreux chercheurs se sont penchés sur la question de I’articulation vie
professionnelle — vie personnelle, sous plusieurs angles. On peut en dégager trois grands
points de vue théoriques, présentés dans le premier chapitre de ce mémoire. A savoir
I"approche de I'interférence bipolaire, les modeles de 'interpénétration et I’approche de la

diversité et de 'interaction.

Toutes ces postures théoriques inspirent des modeles et des politiques de gestion bien

différentes, cc que nous verrons ci-aprés.

6.3 GLSTION DES RELATIONS ENTRE LES DIFFERENTES SPHERES DE VIE

Il semble qu’on soit face a un phénomeéne qui mérite toute |"attention des gestionnaires
de ce monde. En cffet, la capacité d'une personne a conjuguer le travail et la vie personnelle
pourrait avoir toutes sortes de conséquences coliteuses. Déja en 2003, Duxbury et Higgins
estimaient que les colts d’absentéisme liés aux dysfonctions de la relation travail/vie
(surcharge de réles, interférence du travail dans la famille, interférence de la famille dans le
travail et pression sur le fournisseur de soins) se situaient entre 4,5 et 10 milliards de dollars

annuellement au Canada. Et c’est sans compter les conséquences personnelles et pour
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I"'enscmble de la société. dues a la détérioration de la santé¢ physique et mentale reliées a ces

dysfonctions.

Par contre, il semble bien que ['on ne retrouve des politiques d articulation

travail/famille (ATF) que dans certains types d’organisations (Dex et Smith, 2002) :

dans les plus grandes organisations
dans le secteur public

ou la concurrence est la plus faible

ou les syndicats sont reconnus

ou il y a un investissement important
dans les ressources humaines

ot il y a une grande participation des

ot il y a une politique volontariste
d*égalité des chances entre les hommes
et les femmes

ou le degré de féminisation de la force
de travail est élevé

hautement

ou la main-d’ceuvre est

qualifiée et autonome

travailleurs a la prise de décision

6.4 ATTITUDES ORGANISATIONNELLES

Fusulieret Laloy (2007) avancent que ces résultats indiquent une variation des attitudes
organisationnelles et contribuent par le fait méme a asseoir I'hypothése d’une médiation
organisationnelle. Ils distinguent trois postures scientifiques pour étudier le role de
I'organisation dans la combinaison de la vie professionnelle et de la vie familiale et sur
I’engagement des organisations dans une politique d’ATF : une posture de type stratégique,

une posture a caractere institutionnaliste et une posture culturaliste.

6.4.1 Posture de type stratégique

Cette attitude privilégie le prisme de la rationalité instrumentale (choix rationnels et

logiques managériales). L’adoption d'initiatives ATF se ferait en fonction d’un calcul
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colits/bénéfices ou les acteurs agissent dans le but de réaliser le maximum de leurs objectils
en gérant Ics différentes contraintes auxquelles ils doivent faire face. Dans cette optique. les
politigues d"ATI" seraient mises cn place dans I'objectif de diminuer ["absentéisme el le taux
de roulement, d’améliorer ’image de I’entreprise dans |'opinion publique et le statut de
I’organisation, d"attirer du personnel qualifié ou de diminuer les tensions dans |’ organisation

(Fusulier et Laloy, 2007).

Plusieurs chercheurs adoptent cette posture théorique des choix rationnels, dont :
Konrad et Mangel (2000), Kossek et Ozeki (1998), Friedman et al. (1998) et Osterman
(1995).

6.4.2 Posture a caractére institutionnaliste

D’autres chercheurs considérent les comportements organisationnels comme une
adaptation passive ou active au contexte institutionnel. Les innovations managériales
résulteraient alors d’un souci de [égitimité de I"organisation par rapport a son environnement;
I"accent étant moins porté sur la diversité des formes et contenus organisationncls que sur
leur ressemblance (Fusulier et Laloy, 2007). Les organisations seraient influencées par les
Lois, les médias, le public, la concurrence, les grandes organisations qui ont du succes, les

normes généralement acceptées par les corps professionnels, etc.

Cette théorie, d’abord proposée par DiMaggio et Powell (1983), a été adoptée et
adaptée par nombre de chercheurs, dont : Kamerman et Kahn (1987), Milliken, Dutton et
Beyer (1990), Hewlett (1991), Roman et Blum (2001), Oliver (1991), Goodstein (1994),
Ingram et Simons (1995) ainsi que Den Dulk (2001).



6.4.3 Posture culturaliste

Enfin, d’autres chercheurs mettent PPaccent sur importance de la culture
organisationnelle (ses normes, ses valeurs, son éthique) dans I’adoption et "application de
mesures AT, formelles ou informelles. Ces recherches démontrent que les arrangements qui
aident les travailleurs a articuler les exigences familiales et professionnelles ne se résument
pas aux politiques mises en place officiellement. De nombreux arrangements, moins
facilement perceptibles, peuvent étre négociés de fagon informelle (Den Dulk, 2001). Autant
une organisation qui n’a pas mis en place de politiques formelles peut avoir, dans sa
dynamique interne, une sensibilité aux problémes de gestion de la vie hors-travail de ses
employés a travers des arrangements informels (Dex et Scheibl, 2002). Autant un éventail
assez large de dispositifs formels (adoptées stratégiquement ou par souci de légitimité)
peuvent constitucr des éléments symboliques, non utilisés par les employés qui ne se sentent
pas soutenus ou sont carrément dissuadés par leur supérieur immeédiat, les collegues ou

« ’ambiance » générale de leur milieu de travail (Allen, 2001 et Tremblay, 2005).

Voir aussi Lewis (1996, 1997, 2000 et 2001), Fusulier (2003), Haas ef «/. (2000 et
2002), Thomsons et Prottas (2005), Thompson ef a/. (1999), Schein (1985) et Allen (2001).

Enfin, concluant que chacune des postures présentées pourrait détenir une part de
vérité, au licu de les mettre en concurrence, Fusulier et Laloy (2007) suggérent une approche
combinatoire qui indique que ’organisation entre en transaction avec son environnement
institutionnel, cette transaction intégre une combinaison spécifique de contraintes, de

stratégies et de principes de sens.
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6.5 ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PRIVEE, UNE RESPONSABILITE
PARTAGLE

Gosselin et Tremblay (2010) proposent une gestion a responsabilités partagées de la
relation travail-vie. La personne, I’Etat, I’organisation et le mouvement syndical y ayant

chacun son réle a jouer. En voici les points saillants :

6.5.1 Responsabilité personnelle

e Importance de [’autonomisation
o Des choix, parfois difficiles, voire méme déchirants, se doivent d*étre faits a priori
par les personnes.
e Conjuguer accomplissement professionnel et réalisation parentale est certes
envisageable, mais il serait illusoire de penser avoir la méme carri¢re ou le méme
engagement parental que d’autres qui n’auraient pas a départager leurs ressources entre

ces deux roles.

6.5.2 Role de I’Etat

o Dar sa politique familiale, I'Etat devrait sc limiter & outiller équitablement les individus

afin de leur permettre d’avoir accés a un créneau d’équilibre travail-famille.

o Le rdle de Etat se devrait donc de favoriser la natalité en supportant principalement les
couples ne disposant que de peu de ressources palliatives ou ayant des ressources

économiques limitées.
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6.5.3 Role des organisations

e Llles devraient concentrer leurs efforts sur le maintien et la promotion de la santé au
travail, jalon corolaire de I'équilibre dans la vie.

o Le bien-€tre psychologique de la personne passe inévitablement par un recadrage de
son développement intégral dans I"ensemble de ses activités ot 'entreprise a la
responsabilité d’arrimer son role professionnel aux divers impératifs personnels.

e Elles devraient tenir compte, via leurs politiques et pratiques de gestion, de la nature

hétérogene des aléas sous-jacents a I’équilibre psychologique.

6.5.4 Réle des syndicats

o Forcer, par leur implication active, une réflexion collective sur ’'aménagement des
temps sociaux.

o Sensibiliser leurs membres, ainsi que I’ensemble des travailleurs, a I’incompatibilité
structurelle du cumul de certaines aspirations.

e Travailler en partenariat avec les employeurs afin d’innover dans les régles de travail
pour doter les conventions collectives de dispositifs répondants aux problématiques

daujourd hui.
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Tel qu'on peut le constater dans Ics pages qui précédent et la recension des écrits du
premier chapitre, la littérature sur cet enjeu de notre société moderne foisonne, mais peu de
consensus sc dégagent entre chercheurs des dilférentes disciplines qui s’y intéressent
(sociologie, psychologie, psychosociologie, gestion, anthropologie, éthique, etc.). La Gestion
des personnes en milieu dc travail devrait participer au débat, pour tenter d’apporter un

¢éclairage nouveau.

Il semble que les réflexions sur articulation de la relation vie professionnelle-vie
privée, comme les autres préoccupations de la Gestion des personnes en milieu de travail,

devraient miser sur la personnalisation.

Martin-Canizarés, Mégemont et Dupuy (2009), traduisant La Mothe (2007 : 271)
définissent la personnalisation comme « les différentes formes de reconnaissance de |’autre
comme unique, sensible, inviolable et sujet valorisé, chacune d’entre elles €tant contingente
a la communauté... » Cette personnalisation est tres différente de I’individualisation ou de
’individualisme. Cette conception de la personne méne a une gestion différente de celle de
ressources ou d’acteurs, tels qu’on les congoit dans d’autres approches (Albert er al., 2010).
Une gestion qui ne considere pas que les travailleurs sont des nigauds ou des automates qui
se promenent entre différentes sphéres de vie ou qui jouent différents rdles a diftérents
moments, dans différents espaces. Et comme « c’est dans les mots que nous pensons »

(Hegel. 1807), les chercheurs, comme les praticiens, ont tout intérét a les choisir avec soin.

En eftet, c’est quand le travail est devenu synonyme d’emploi que nous avons vu
apparaitre un probléeme. Aussi, conciliation, équilibre et relation renvoient a des idées
différentes qui poussent les chercheurs et les gestionnaires a envisager la problématique sous
des angles différents. Conciliation renvoie plus a conflit et accommodement, équilibre fait
plus penser a égalité et stabilité, alors que relation nous entraine vers les connexions et les

influences.
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6.6 DELEXPERIENCE ENTREPRENEURIALE VERS LE FAMILIALISME

En lien direct avec cette recherche autobiographique, il semble que les femmes
entrepreneures (méme si I'étudiante-auteure est tout a fait en désaccord avec la féminisation
de ce débat) pourraient inspirer les chercheurs et les praticiens, tant pour la modélisation que
pour I"élaboration et la mise en pratique de politiques de gestion respectant I'intégration dont

il est ici question.

De fait, ces femmes, travailleuses sans €tre subordonnées a un « patron », mais
responsables du succes de leur entreprise, sont dans une situation tout a fait particuliere : elles
doivent conjuguer les roles traditionnels attribués aux femmes avec un réle qui s’écarte trés
nettement des représentations sociales et qui appartient ordinairement au domaine des

hommes, soit le réle de chef d’entreprise (Ufuk, Ozgen, 2001).

Malgré cela, elles n’auraient pas tendance a segmenter leurs différents réles (Chasserio,
Pailot et Poroli 2010), elles seraient méme de véritables acrobates pour imbriquer les
différents aspects de leur vie (Jennings et McDougald, 2007). Et elles ne s’en plaignent pas,
au contraire, elles apprécient leur situation, certaines allant méme jusqu’a affirmer que ¢’est

la une de leurs motivations pour étre dans les affaires (Chasserio, Pailot et Poroli 2010).

La famille est considérée comme le foyer ou une source majeure d’oxygéne pour la
combustion de I"entreprencuriat (Fayolle et Bégin, 2009 et Rogoff et Heck, 2003). Dans le
démarrage d’une entreprise, elle peut soutenir Pentrepreneur (Saporta, 2002) et peut
influencer son entreprise. Cette famille peut se retrouver complétement intégrée a

I’organisation.

Les liens entre la famille et les entreprises familiales ont été €tudiés maintes fois. Un
certain nombre d’articles ont appréhendé les relations entre la famille et I’entrepreneur, mais
comme Klyver (2007). I'étudiante-auteure est surprise par la faible part des travaux
qu’occupe ce sujet de I'entrepreneuriat familial. La plupart des ¢tudes qui ont été faites

jusqu’a maintenant portent sur I’influence de la famille (notamment les ascendants) sur la
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décision de devenir entrepreneur. D autres comme Werbel et Danes (2010) ont mis en
exergue le role des conjoints dans le succes des nouvelles entreprises. Malgre tout, il reste
encore bien des points a explorer sur les enjeux personnels des rapports

famille/entreprencur/entreprise.

Les entrepreneurs, tout comme chacun de leurs proches, sont des personnes. Ceci peut
paraitre une évidence, mais nous permet d’aborder différemment Ientrepreneuriat familial.
l.es personnes sont des sujets faits de chairs et de sangs, des étres créatifs, orientés vers les

autres, tout en étant stratégiques.

Pour Yanow (1996), la famille est une des métaphores développées dans les ctudes sur
les organisations. Elle relie cette métaphore au courant des relations humaines, en faisant
référence a Mc Gregor (1957). Yanow (1996) explique que dans cette métaphore familiale,
I"image de la famille invoquée est joyeuse, paisible, pacifique. C’est une famille patriarcale
ol le contrdle est investi dans la figure du pére, le PDG. Ainsi, Yanow (1996) fait appel a la
notion de « paternalisme ». Ce terme a fait I’objet d’une littérature abondante. Le plus
souvent, il y est connoté négativement. II est utilisé de maniére péjorative et est souvent
considéré comme un style de management archaique et traditionnel (Greene ef al., 2001). 1l
est évoqué comme un programme permettant d’augmenter le contréle. Il existe de nombreux
exemples d’effets néfastes du paternalisme. Dans son étude, Flemming (2005) suggere que
des travailleurs résistent au paternalisme, car il les installe comme des enfants irrationnels et

mine leur dignité.

Weiss (2003) ainsi que Pellegrini et Scandura (2008) distinguent deux types de
paternalisme : gestionnaire (exploitant) et idéologique (bienveillant). Le premier, vu comme
une volonté qui consiste en la prise en charge de I’ensemble de I"activité sociale du personnel,
presque de la naissance jusqu'a la mort. L autre, comme une volonté (en partie utopiste) de
restaurer une forme d’harmonie sociale, visant a combiner la logique du profit capitaliste et
Iamélioration de la classe ouvriere. Cette distinction est a rapprocher de celle réalisée par
Black et McCabe (1996). Le paternalisme bienveillant met [’accent sur un intérét personnel

de la part de I’entrepreneur sur la vie en dehors du travail de ses collaborateurs. Cela implique
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quc des collaborateurs, leurs familles, les entrepreneurs et leurs familles peuvent vivre des
relations proches. Toutefois, ces relations ne doivent pas étre manipulécs par une personne

exergant une autorité, au risque de tomber dans les travers d’un paternalisme autoritaire.

Ce paternalisme bienveillant, ou familialisme peut s’appréhender comme des rapports
familiaux de production (Barthez, 1982), qui traduisent I'imbrication des différents aspects

de la vie.

6.7 INTEGRATION DES SPHERES PROFESSIONNELLES ET PRIVEES

La gestion intégrée des domaines de vie qu’on constate dans le récit autobiographique
ne nécessite pas de conciliation au sens managérial du terme (entre patrons — travailleur —
parents). Par contre, les frontiéres sont extrémement floues, voire inexistantes, et
certainement pas linéaires entre les différentes spheres de la vie, un quelconque équilibre
étant difficile a atteindre ou méme a définir. Il y a plus de trois décennies que les sciences
sociales s’interrogent sur 1’émergence d’identités plurielles, fluides, éclatées et ambigués

(Arnaud ef al., 2009). Mais les Sciences de la gestion n’en sont pas encore la.

Un certain nombre d’auteurs (Huang et al, 2004; Parasuraman et Simmers, 2001)
montrent que des relations complexes entre les familles et les entreprises peuvent créer des
contraintes sur le dirigeant. Les deux courants concernant les relations familiales et les
entreprises, ot pour [’un les conflits au travail ou familiaux dominent, alors que pour I'autre
il y a un support mutuel des relations entre travail et famille, sont valides (Van Auken et
Werbel, 2006). Kohlrieser (2005) schématise le contraste des sphéres familiales et de
I"entreprise duquel des conflits peuvent émerger. Ces deux sphéres partagent des personnes
et un espace, mais elles sont divergentes. Cela crée des tensions. On retrouve entremélées
relations familiales et vie de I'entreprise ou I'un influe sur Pautre et Pautre sur ["un

(Kohlrieser, 2005).
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Pour Martin-Canizarés, Mégemont et Dupuy (2009), les domaines de vic
professionnelle, familiale, personnelle et sociale sont a la fois relalivement autonomes ¢t
interdépendants. Loin d"étre mécaniquement antagonistes, les différents domaines de vic de
I"individu peuvent, par les ressources qu'ils s'apportent ou les limites qu’ils s"opposent, se

donner mutuellement du sens.

On peut difficilement nier les conflits de réles (Katz et Kahn, 1966), les débordements
et la compensation (Staines, 1980) ou la capacité d’organisation active des domaines de vie
(Bulger et al., 2007) malgré leur perméabilité (Campbell Clark, 2000). Par contre, toutes ces
théories et ces modeles, spécifiquement ou conjointement, ont une conception de
I’individualisme fondée sur une politique de la responsabilité personnelle qui ne permet pas
de questionner les processus psychosociaux qui ceuvrent dans les conduites de segmentation
ou d’intégration (Martin-Canizarés, Mégemont et Dupuy, 2009) ni la conjugaison avec les

intéréts de ’entreprise.

Quand une famille est dans les aftaires, la famille fait partie de |’entreprise et
I"entreprise est dans la famille. Nul besoin d’« accommodement raisonnable » avec soi-
méme. Mais ol peut-on placer une frontiére et comment peut-on établir un équilibre entre
une chose qui fait partie de [’autre chose et ['autre chose qui est incluse dans fa premiére? On
voit bien que plusieurs des différentes conceptions scientifiques actuelles d’articulation
travail/vie ne sont pas pertinentes pour les familles qui sont dans les affaires. On doit penser
autrement, ce qui pourrait méme inspirer d’autres types d’organisations. En effet, peu importe
ce qu'elle fait dans la vie, une personne demeure membre de sa famille, citoycn de son
quartier, passionné pour un loisir ou une cause qui lui tient a cceur, etc., méme dans son
travail. Tout comme elle demeure un travailleur de tel domaine d’activités quand elle revient
a la maison. Ln fait, c’est une personne dans son intégrité, et toutes ses facettes cohabitent,
se superposent et se multiplient, ’aident et lui nuisent a certains moments de son existence,

au travail comme ailleurs.

Selon Messeghem et Verstraete (2008), les chercheurs en Sciences de Gestion peuvent

apporter des connaissances servant la misc au point de méthodes utiles a I'entrepreneur. La
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réciproque est valable : les gestionnaires, chercheurs et praticiens, pourraient s”inspirer du
vécu entrepreneurial, qui met en exergue des phénomenes comme la solidarité conjugale et
le volontariat des proches, pour développer des politiques de gestion qui tiennent compte que
les travailleurs sont non seulement des salariés, ils sont des personnes qui font partie d’une

collectivité, dont le couple, nécessairement mobilisée dans I'ceuvre de production.

Le modele suivant est suggéré pour illustrer ce propos. L’intégration des sphéres
professionnelles et privées peut €tre un plus ou un moins pour I'entreprise et les personnes
qui ’environnent. Pour que ce soit positif, ¢a nécessite une prise de conscience pour une prise

en compte des intéréts de 'entreprise et des personnes.

6.8 MODELE SUGGERE
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Figure 6 : Modéle de I'intégration des intéréts des personnes et des organisations

Dans ce systéeme complexe, la prise en compte de I"intégration des domaines de vie des

personnes entraine des politiques et des pratiques de gestion qui cherchent a conjuguer les



intéréts individuels. collectifs et organisationnels. A leur tour, ces politiques ct pratiques de
gestion facilitent I"intcgration des domaines de vie, a savoir les domaines personnel, familial,

professionnel et social.

[l s’agit en fait de combiner les logiques de I'entreprise (production et gestion qui
cherchent & atteindre certains résultats) aux intéréts des personnes qui y sont parties prenantes

{modelés par leurs valeurs, attitudes, attentes et besoins).
Cette conjugaison s’effectue en tenant compte de plusieurs éléments :

e Les solidarités conjugales et familiales qui sont a I'ceuvre, comme support
moral, financier ou de production;

e e nécessaire équilibre entre formel et informel dans les relations;

e Les contraintes économiques et les colits qui n’apparaissent pas aux €tats
financiers, mais qui sont bien réels;

e L’ouverture a I'autre réciproque, le respect des personnes et des structures et

une gestion familialiste.

Tout en €tant empreints des personnes et de la logique d’entreprise, ces éléments auront
a leur tour une influence sur les valeurs, attitudes, attentes et besoins des personnes qui
gravitent dans et autour de ’entreprise et modeleront aussi les objectifs de production, de

gestion et de résultats de [’entreprise.

On a souvent tendance a préter vie aux entreprises, et effectivement, on I'a vu au
chapitre 4, elles acquicrent de la personnalité au cours de leur existence. Mais il ne faut pas
oublier que ce sont les personnes qui y sont parties prenantes qui leur donnent toute leur
substance. Chacune arrive avec son propre bagage (chapitre 3) et colore ’entreprise par les
adaptations qu'elle entraine (chapitre 5). I."élude de "expérience entrepreneuriale nous aide
a prendre conscience des interrelations pour la prise en compte de toutes les implications de

gestion.



CONCLUSION GENERALE

Portée par la méthode de la recherche autobiographique, la principale nouveauté
qu’ameéne cette €tude est "appréhension de I’entrepreneur comme une personne au travail.
Ce qui met en évidence ['inconvenance de I’assimilation du travail a I’emploi. Cette
assimilation menant certains, ¢t méme plusieurs, a traiter les employés comme une ressource,
un capital ou une dépense, completement désincarnés. Or, on peut observer dans cette

recherche que les travailleurs sont plus que des salariés, ils sont des personnes.

Dans un premier temps, on a constaté qu’une personne arrive et chemine dans la vie
professionnelle avec tout un bagage personnel, dans un certain contexte de société. Ce qui

lui permet ou la pousse, selon le cas, a faire certains choix.

Aussi, on a démontré que confrairement aux idées précongues, |’entrepreneur n’a pas
tout le controle de sa situation de travail, comme toute autre personne. La notion de

contingence prend ici tout son sens.

On a ensuite mis en évidence certains phénomenes difficiles & cerner dans les plus
grandes entreprises. Entre autres, la solidarité conjugale et le volontariat des proches. La prise
de conscience de ces phénoménes devrait entrainer une gestion formelle et informelle qui

prend en compte ’identité et les besoins de chaque personne (y compris du dirigeant).

Il a également ¢t¢ vu comment la question du genre n’est pas neutre et comment les

stéréotypes dans le regard des autres sont importants.

En définitive, le dirigeant est une personne qui en gére d’autres, qu'elles soient

rémunérées ou non, avec toute la complexité inhérente a chacune d’elles et & leurs relations.
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[L’acte de production met a contribution non sculement les intéréts professionnels des

personncs, il mobilise inévitablement toutes les autres facettes : le personnel, le lamilial et e

social. Ces influences sont aussi mutuelles et réciproques, plurielles et transversales, ce qui
amene a croire a intégration des domaines de vie. En d’autres mots, pour chaque personne,

il Ny a qu'unc seule vic.

Voila donc la réponse a la question de cette recherche, qui rappelons-le €tait : comment
['expérience cntrepreneuriale peut-elle nous amener a avoir une vision plus cohérente et

intégrée de la gestion des personnes en milieu de travail?

Comme l'affirme Morgan (1997), toute I’histoire de la théorie dc ['organisation et de
la gestion repose sur 'idée qu’il est possible d’organiser, de prédire et de commander. Mais
compte tenu de la réalité des systémes complexes, ¢’est tout simplement impossible. D’ou la
nécessité de conjuguer les intéréts individuels, collectifs ct organisationnels, dans une

perspective d’intégration, comme le propose le modéle développé dans cette recherche.

Cette recherche a aussi nécessité I'ébauche d’un procédé pour la mise en ccuvre de la
recherche autobiographique. Cette mise en pratique, qui se fait en équipe, semble

prometteuse pour une approche transversale des sciences humaines.

Tout I'intérét de la recherche autobiographique repose sur la récursivité de la démarche.
En effet, dans un mouvement holistique, le récit, matériau de base de cette étude, pourra
servir de repére heuristique a d'autres praticiens et chercheurs pour actionner les savoirs

génériques produits dans le travail réflexif.

LIMITES DE LA RECHERCHE

La raret¢ des entrepreneurs qui font de la recherche scientifique peut augmenter
I’intérét des recherches autobiographiques le concernant. Par contre. il faut étre conscient de

la portée limitée de la méthode en ce domaine.
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Lors de I"utilisation de méthodes biographiques dans des recherches, il est important
dc considérer qu'il existe sans aucun doute des limites a notre connaissance du passé, et
méme des auteurs qui sont les protagonistes de leur propre histoire peuvent atteindre ces
limites (Filion et Akizawa, 2012). Tout en essayant d’¢tre le plus sincére possible, tout n’est

pas raconté, ni méme racontable.

PERSPECTIVES DE LA RECHERCHE

Dans I’avenir, il pourrait €tre intéressant que des praticiens et des chercheurs tentent
d’élaborer des stratégies, politiques, procédures et pratiques de gestion sous ’éclairage de
I"intégration des intéréts des personnes et des organisations, pour mettre a I’épreuve le
modéle suggéré. A certains égards, cette recherche peut aussi susciter la réflexion et des
questionnements sur |’accompagnement des entrepreneurs, pour éviter les dérives

potentiellement liées & I’entrepreneuriat, non seulement financiéres, mais aussi personnelles.

De plus, la définition de personne développée par les chercheurs en Gestion des
personnes en milieu de travail inclut la notion de collectivité, par le partage de traits et de
buts communs. L entrepreneuriat est un terreau empirique attirant pour étudier la personne,
car malgré I’absence de définition unanime, les entrepreneurs sont assez faciles a trouver et
a discriminer. Aprés avoir ¢tudié I'entrepreneur en tant que personne au travail, il sera
intéressant pour |’étudiante et la communauté scientifique de I'examiner en tant que personne

dans un territoire, celui-ci étant le cadre spatial du « vivre ensemble » (Pecqueur, 2012).
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ANNEXE I

SOMMAIRE DU PLAN D’AFFAIRES

L’entreprise

Produits offerts :
L entreprise fait le commerce de saveurs artisanales. L 'ambiance chaleureuse, familiale, et
un décor trés simple, rappellera la réserve (énorme garde-manger) des maisons d’antan.

Vous y trouverez des produils transformés sur place qui, pour lu plupart, porteront le nom
de la personne qui a initié la recette, en hommage. Et aussi des produits québécois de
Sfabrication artisanale.

Clientéle visée :

L 'entreprise vise le marché de détail seulement. La clientéle est composée de familles de la
localité principale et des environs, soucieuses de bien s'alimenter, de la qualité des aliments
et a la recherche d'un « petit quelque chose de particulier ».

Objectifs de revenus :
Nous parlons ici d'une trés petite entreprise (TPE), les objectifs de revenus sont donc
modestes. En fait, la seule ambition est de produire un revenu convenable pour le promoteur.

Direction :

La direction des affaires de l'entreprise sera assumée par le promoteur qui sera assisté, au
besoin, par des consultants professionnels de ['alimentation, entre aufres pour la
standardisation des receltes.

Les ressources financiéres :
Le coiil lotal de démarrage de |'entreprise est d’a peine 35 000 8, incluant la recherche et le
deéveloppement, les immobilisations, les équipements el le stock de départ.

La mise de fonds du promoteur est au-dela de 10 000 3. Reste donc environ 25 000§ a
financer pour démarrer ['exploitation réguliere.

L’opportunité :
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La croissance de la culture gastronomique québécoise jumelée a un désir profond de
retrouver el de conserver nos racines portent a croire au succes de !'entreprise.
Ln cﬂe/ les Québecois veulent de plus en p/us /Jren manger, mais n'ont pas le /emps de

nt nos oran
b i

(.LII)IIILI [N //IILI) /(// IL, ILll)Ult Putll Lull.) oey [/Llll S W a t,uu, 7 LIMC /LH )Lllt:lll AL 6/’(,'1’
(C()nﬁlu; es, marinades et condiments VIRGIgrés ou salés, creton, elc.).

De plus, la commercialisation au détail d ' authentiques « produits maison » est tres peu ou
pas du tout exploitée dans la région implantée.




ANNEXE I1

ETAT DE LA SITUATION

Constats

Le chiffre d’affaires est en nette progression avec ses 50 % d’augmentation de juin a
décembre 2006 et 25 % de janvier a mars 2007.

L arrivée d'un nouveau contrat avec une compagnie aérienne régionale (déjeuners pour les
vols du matin) donne un revenu de base relativement stable qui permel d’assumer, en partie,
les frais fixes de 'entreprise.

L’annonce dans les pages jaunes, a la section Traiteur, permel de faire connaiire
tranquillement ce volet de ['entreprise.

Quelques produits maison sonl maintenant disponibles dans 2 Supermarchés, dans une
épicerie fine d’une région voisine, et dans quelques petits commerces de la région.

A ce rythme, lentreprise atteindra la profitabilité des | 'année en cours.
Retour en arriére

Au moment de la védaction du plan d'affaires, les produits cuisinés de fagon artisanale
n'élaient regroupes nulle part. L organisme de regroupement des produils régionaux élait
moribond (il avail un numéro de téléphone, mais personne ne répondait). Chaque artisan
tentail de faire sa distribution comme il pouvait, mais les consommalteurs ne pouvaien! pas
réellement identifier ces produits parmi tous les produits d’épicerie. Aussi. les lendances
d’achat local et de manger santé rendaient pertinentes | 'arrivée d’'un commerce commnie celle
entreprise.

Depuis, les choses ont bien changé. L organisme de regroupement des producteurs s'est pris
en main : il organise un salon annuel, a élaboré un répertoire des artisans et fail plusieurs
démarches de promotion (rés populaires qui ont permis aux consommateurs de connaitre el
de reconnaitre les produits locaux. ...

La question se pose . La partie commerce de ['entreprise répond-elle toujours a un besoin
des consommateurs?




Constat :
La portion « commerce au détail » du chiffre d affaires diminue constamment.

Depuis i ‘ouverture, la trop grande superficie du local pose probiéme. Des efforts oni é1é mis
pour installer une partie restaurant « soupe el miche », qui, pour toultes sortes de raisons el
a cause du manque de budgel de promotion, n’atleint pas ses objectifs en plus de créer des
effets pervers inatiendus sur la partie « boutique ».

Cette dispersion des efforts cause de la confusion chez les consommateurs : est-ce un
restaurant? Esi-ce une boutique?

La portion « distribution » fonctionne bien, mais ['obligation de demeurer sur place sur les
heures d'ouverture des commerces empéche totalement de s'en occuper.

Au rythme actuel, malgré la hausse du chiffre d’affaires et l'atteinte de la profitabilité des
cetle année, les profits générés ne suffiront pas a respecter les engagements financiers de
['entreprise.
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