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Introduction

Notre contexte sociétal actuel est marqué par des tensions entre différents systemes de genre.
Nous observons en effet aujourd’hui de nombreuses controverses autour des identités et des
roles des femmes et des hommes dans la société, caractérisée par de profondes transformations
et des tensions croissantes entre des forces politiques, économiques et culturelles

contradictoires en termes de genre et d’égalité des sexes.

D’une part, les femmes sont de plus en plus nombreuses a occuper des postes de direction et de
leadership, ainsi qu’a créer, reprendre et gérer des entreprises de par le monde. Les droits des
femmes et des filles gagnent en visibilité, et divers mouvements féministes se développent (par
exemple, Metoo, Hertoo, Time’sUp), dénongant les inégalités et exigeant 1’équité entre femmes
et hommes. D’autre part, des forces contradictoires naissent en opposition a ces mouvements,
cherchant a reproduire et a maintenir les structures et relations sociales historiquement
patriarcales, enracinées dans des valeurs et des normes traditionnelles. Le fossé économique
entre les femmes et les hommes reste important, atteignant 58% a 1’échelle mondiale, et I’écart
global entre les sexes - y compris dans ses dimensions économiques, €ducatives, sanitaires et
politiques — se creuse encore progressivement (Global Gender Gap Report, 2018). On constate
¢galement un renforcement des mouvements masculinistes et antiféministes, 1égitimés par les

positions médiatisées de certains acteurs de la scéne politique.

Les tensions qui résultent de ces forces paradoxales traversent différentes structures et
institutions sociales (famille, travail, politique, arts, médias...), affectant les comportements
individuels et les relations sociales, tant dans la spheére publique que privée. Prenant comme
point de départ I’existence d’un ensemble de systémes et de sous-systémes indissociables dans
le cadre de l'entreprise familiale (dont la famille, I'entreprise, la relation entre prédécesseur et
successeur, et I'environnement externe), nous effectuons une relecture de la littérature sur la
succession en entreprise familiale au regard des tensions existantes entre différentes

constructions sociales de genre au sein de ces systémes multiples.

1. L’étude du genre dans le champ de la succession en entreprise familiale

Dans un récent article, Nelson et Constantinidis (2017) ont mis en évidence les dynamiques de

genre existantes dans la littérature sur la succession dans I’entreprise familiale des vingt
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derniéres années. Une des principales conclusions de ce travail est que la plupart des recherches
sur le genre dans le cadre de la succession d'une entreprise familiale ont été¢ développées pour
permettre de comprendre les barriéres et difficultés des femmes, en particulier des filles, en

référence aux contextes familiaux et professionnels traversés par les normes de genre.

En effet, les études prenant en compte le genre en tant que construction sociale dans ce domaine
se concentrent presque exclusivement sur les femmes. En particulier, les recherches montrent
que les filles ont été historiquement négligées en tant que successeures potentielles, représentant
des ‘successeures invisibles’, alors méme que les entreprises familiales ont du mal a identifier
des successeurs compétents et intéressés par une reprise. Les études existantes se concentrent
¢galement sur le role des conjointes durant le processus de succession. Les femmes,
habituellement exclues de la gestion de I’entreprise en tant que telle, agissent surtout comme
des ‘buffers émotionnels’ et occupent principalement des réles de support et de soutien moral
(Gherardi et Perrotta, 2016; Halkias et al. 2011 ; Humphreys, 2013; Lewis, 2010; Poza et
Messer, 2001; Wang, 2010).

La littérature souligne le role des normes historiques et culturelles liées au genre, basées sur les
systemes de valeurs patriarcales et les régles de primogéniture masculines, pour expliquer les
obstacles et les difficultés liés au genre pour les femmes - les filles en particulier - dans le
contexte de l'entreprise familiale. Ainsi, le genre en tant que construction sociale dans ce champ
de recherche a été principalement appréhendé¢ et étudié a un niveau d’analyse individuel, en tant
que probléme affectant uniquement les femmes et les filles, en raison de structures sociales
patriarcales historiques. Cet angle d’analyse conduit a deux limites inhérentes a la littérature

existante.

Premierement, on constate une invisibilité, en tant qu’objet d’étude, de la construction sociale
du genre liée aux hommes et aux masculinités, et ce alors que la majeure partie des constats en
termes de succession dans les entreprises familiales concernant les péeres et leurs fils (Byrne et
al. 2018 ; Nelson et Constantinidis, 2017). En effet, les thémes liés au genre et aux hommes
sont trés présents dans cette littérature, par exemple en termes de formation de l'identité de
genre dans les relations pere-fils, de relations conflictuelles au sein de la fratrie de
successeur.es, ou de l'acceptation et de la légitimité des fils vis-a-vis des parties prenantes de
l'entreprise. Cependant, ces dynamiques liées au genre ne sont pas identifiées ni reconnues

comme telles, ce qui conduit a une invisibilité du genre en ce qui concerne les hommes dans les
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recherches existantes. Pourtant, les normes de genre placent plusieurs attentes sur les peres et
les fils dans I’entreprise familiale, qui peuvent choisir de se conformer aux régles établies ou

de les contester (Byrne et al. 2018; Nelson et Constantinidis, 2017).

Deuxiémement, les dynamiques de genre sont largement étudiées au travers du prisme de
I’individu, négligeant deés lors dans une grande mesure leurs impacts au niveau des systémes
sociaux familiaux et professionnels. Or, ces dynamiques de genre sont centrales au processus
de succession dans le contexte de I’entreprise familiale, et intrinseéques a plusieurs difficultés
actuelles rencontrées par ces organisations. En particulier, les jeunes générations sont de moins
en moins réceptives aux obligations et normes hiérarchiques, notamment fondées sur le sexe.
On ne peut plus s’attendre a ce que les jeunes hommes (ou femmes) assument des
responsabilités en termes de succession dans 1’entreprise familiale sans au moins envisager
d’autres options. Les changements dans les relations sociales familiales et les structures de
carricre donnent ainsi aux jeunes davantage de pouvoir et de flexibilité dans la gestion de leurs
carrieres professionnelles et de leurs trajectoires de vie (Casillas et al. 2007; Le Breton-Miller
et al. 2004). Le sexe et le genre sont intrinseéques a cette transformation des systémes sociaux
de relations. La remise en question de la norme de primogéniture masculine, des forces
politiques et culturelles en faveur de I'égalité des sexes, et des carriéres de plus en plus flexibles
sont quelques-unes des tendances actuelles qui transforment le processus de succession,
(Nelson et Constantinidis, 2017). Des travaux récents, menés par Hytti et ses collegues (2017),
se sont a ce propos intéressés a la maniere dont les filles construisent leur identité de leader,
contribuant a transformer le systéme social de I’entreprise familiale. Ce type de recherches sont

encore rares dans la littérature, et gagnent a étre développées.

2. Explorer les tensions entre systémes de genre dans I’entreprise familiale

Nous partons du principe que la recherche sur la succession dans les entreprises familiales ne
peut plus ignorer le genre en tant que force sociale fondamentale agissant sur les individus et
les familles. Nos sociétés contemporaines vivent de profondes transformations en termes de
roles de genre et de relations entre les sexes. Dans le contexte des entreprises familiales, les
contradictions entre systémes de genre opposé€s peuvent représenter un défi majeur, surtout
durant la période critique de la transition de l'entreprise que représente le processus de
succession. La transformation d’un systéme patriarcal historique, dont la pratique de la

primogéniture ne constitue que la partie visible, et un systéme égalitaire plus récent, valorisant
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les principes de compétence et d’€quité indépendamment du sexe et de 1’ordre de naissance des
enfants, peut mettre beaucoup de tensions au sein des familles et représenter un défi complexe

pour les entreprises familiales.

A la lumiére de ces constats et de ces tendances, notre objectif de recherche est de proposer une
grille d’analyse plus compléte de la construction sociale du genre dans le contexte de la
succession d’entreprise familiale. Pour ce faire, nous effectuons une relecture de la littérature
dans le champ de la succession, visant a identifier les €léments pertinents relevant de chaque
systeme de genre (systéme patriarcal et systeme égalitaire), ainsi que touchant aux transitions

possibles de I’entreprise familiale entre ces deux systémes.

Notre analyse s’articule autour de deux questions de recherche :

1- Comment la littérature sur la succession dans les entreprises familiales refléte-t-elle les
tensions entre systémes de genre patriarcaux et égalitaires ? Les deux systémes de genre se
reflétent-ils dans cette littérature et comment ?

2- L’entreprise familiale peut-elle évoluer d’un systéme de genre a I’autre durant le processus
de succession, et si oui, sous quelles modalités ? Comment la littérature peut-elle nous

éclairer sur ces transformations possibles ?

Au travers de cette recherche, notre ambition est d’élargir I’analyse en termes de genre dans
I’entreprise familiale au-dela du niveau individuel — en particulier de 1’étude des difficultés
posées aux femmes et aux filles — pour approcher les dynamiques complexes de genre d’un
point de vue systémique, et développer une compréhension approfondie et compléte du contexte
de l'entreprise familiale. Nous répondons ainsi aux appels récents de certains auteurs, qui
souhaitent explorer les entreprises familiales au croisement de différents niveaux d'analyse,
notamment familial, professionnel et individuel (Bettinelli et al. 2017; Garcia et al. 2018;

Jaskiewicz et Dyer, 2017; Pittino et al. 2018).

3. Méthodologie

Nous utilisons une base de données contenant I’ensemble des articles sur la succession
d'entreprises familiales publiés entre 1995 et 2018 dans 6 revues (258 articles au total). De cet
ensemble d’articles, nous avons sélectionné ceux qui étaient des articles théoriques (sans étude

de terrain, N = 68) ainsi que ceux qui mobilisaient une méthodologie de recherche qualitative
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(comprenant des entretiens, des études de cas uniques ou multiples, et des méthodes mixtes, N
= 76). Nous avons utilisé¢ ce sous-ensemble de données car nous voulions, autant que possible,
nous rapprocher de la pratique de la succession dans les entreprises et voir comment les familles
vivaient les transitions et les tensions entre systémes de genre. Le logiciel d’analyse qualitative
Nvivoll1 a été utilisé pour effectuer une analyse thématique de ce sous-ensemble de 144 articles,

en nous concentrant sur les références liées aux systémes de genre.

4. Les systémes de genre dans la recherche en succession dans les entreprises familiales

Nous constatons que la littérature sur la succession dans 1’entreprise familiale reflete les deux
systémes de genre, le systéme patriarcal et le systéme égalitaire. Notre analyse de la littérature
met en évidence que ces systetmes de genre sont mis en ceuvre par des processus de
primogéniture et d'équité, ainsi que par des identités et des roles de genre. Sur cette base, nous
présentons un modele théorique du patriarcat et de 1'égalité en tant que systemes de pouvoir

intégrant des processus en lien avec les identités et les roles de genre (voir Figure 1 en annexe).

En premier lieu, nos résultats mettent en évidence le patriarcat en tant que systéme de pouvoir
historique et traditionnel dans les familles et dans l'organisation de 1'entreprise familiale, celui-
ci s’exprimant au travers de la pratique institutionnalisée de la primogéniture. Ainsi, la
littérature révele que le patriarcat et sa pratique de primogéniture continuent a représenter une
norme clé lors de la succession dans les entreprises familiales. Le systéme patriarcal implique
les hommes et les femmes dans un systéme de pouvoir qui favorise les hommes, et structure les
relations, la répartition des ressources et des biens en conséquence. La stabilité qui s’ensuit a
parfois été caractérisée comme une force potentiellement positive pour 1’entreprise familiale
(voir par exemple les travaux de Haberman et Danes, 2007 ; ou de Perricone et al. 2001).
Cependant, il est plus courant dans la littérature de trouver des remises en question de ces
systemes de pouvoir traditionnels, en raison de leurs conséquences négatives pour les femmes
et les filles de la famille (par exemple, Birley, 2002; Brockhaus, 2004; Gilding, et al., 2015;
Haberman et Danes, 2007; Santiago, 2000; Tatoglu, Kula, et Glaister, 2008; Yan et Sorenson,
2006).

Le systeme égalitaire est quant a lui un systétme de pouvoir émergent dans la littérature
existante, qui défie et vise a transformer le systéme patriarcal en place. Les pratiques égalitaires

n’apparaissent pas encore comme profondément institutionnalisées, mais sont certainement
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présentes, de plus en plus utilisées et considérées comme une condition sine qua non par
certaines familles. Ce systéme de pouvoir alternatif, fondé sur 1'égalité des sexes et renforcé par
des principes d’équité, est notamment étudié¢ par Santiago (2000), Sharma et Rao (2000),
Garcia-Alvarez et al. (2002), Brockhaus (2004), Tatoglu et al. (2008), Schroder et al. (2011),
ou encore Gilding et al. (2015). Ces auteurs critiquent et contestent la norme traditionnelle de
primogéniture et observent des valeurs et des reégles familiales alternatives concernant le choix
des successeurs (par exemple, via des équipes de successeur.es, ou une répartition égale des

parts de I’entreprise).

Enfin, notre analyse révéle également la maniere dont chaque systéme de genre se reproduit,
ainsi que les transformations possibles entre les deux systémes, au travers de différents
processus. Le systéme patriarcal traditionnel, dont les racines sont anciennes et profondes, se
renforce principalement par le biais de la norme de primogéniture. Le systéme égalitaire, plus
récent dans la littérature, semble se renforcer au travers de pratiques d’équité entre les enfants
de la famille. Notons aussi qu’alors que notre analyse montre un basculement possible (et de
plus en plus fréquent) d’un systéme patriarcal vers un systéme égalitaire, nous n'avons trouvé

aucune mention d’une transition d’un systéme égalitaire vers un systéme patriarcal.

Nous avons identifié¢ plusieurs leviers a la transformation d’un systéme patriarcal vers un
systeme égalitaire durant la succession dans I’entreprise familiale. Ceux-ci opérent a trois

niveaux différents.

e Au niveau de la famille, le passage du patriarcat a 1’égalité est principalement li¢ a la
composition sexuée de la fratrie et du reste de la famille, incluant notamment la présence
ou non d’un fils. La mani¢re dont la famille se structure en termes de pouvoir et de
ressources joue un role clé, notamment en ce qui concerne les normes relatives au niveau et
a la portée de 1’autorité parentale, ainsi qu’a la compétence respective des enfants par
rapport a D’entreprise. Les conflits ou la collaboration entre membres de la famille, en
particulier ceux liés aux roles et a l'identité de genre, ont également une influence (et vont
en particulier avoir un impact sur la relation, conflictuelle ou harmonieuse, entre pére/meére
et fils/fille).

e Auniveau de I’entreprise, le degré de concurrence ainsi que la vision de la compétition et
des conditions économiques futures, y compris au niveau mondial, seront pertinents pour

maintenir un recours aux mod¢les traditionnels de succession. Ce que seront les exigences
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techniques de I’entreprise et de I’industrie a I’avenir détermineront aussi de quel type de
dirigeant I’entreprise a besoin, ainsi que si un changement est nécessaire par rapport aux
pratiques habituelles. En particulier, la professionnalisation de la gestion des ressources
humaines au sein des entreprises familiales représente une tendance générale qui oriente de
plus en plus les choix concernant la sélection des successeurs.

e Au niveau sociétal, les perceptions et représentations culturelles du genre, notamment par
rapport aux valeurs d’équité et d’égalité, le féminisme et les mouvements sociaux qui en
découlent ont également un impact sur les choix et les comportements en termes de
succession. Le nombre croissant d’entreprises appartenant a des femmes et leur visibilité
contribuent a ouvrir la vision des femmes et des filles en tant que dirigeantes d'entreprises
familiales. La facon dont les familles concoivent les identités, les rdles et les responsabilités
de leurs membres est influencée par ces tendances sociétales en termes de genre, ainsi que

par les niveaux d'individualisme et de collectivisme dans une société donnée.

5. Conclusions

Nous ne voyons actuellement aucun indice dans la recherche permettant de conclure a un
remplacement du systéme patriarcal par un systéme égalitaire dans un avenir proche, bien qu'il
soit possible de discerner un mouvement dans cette direction. En effet, une transition du
patriarcat a 1’égalité peut etre observée. Cela implique pour les chercheurs du domaine de
prendre en considération le ou les systémes de genre en vigueur dans I’entreprise familiale, et

leurs conséquences sur les individus et les familles.

Une fois en place, chaque systeme de genre semble s’auto-renforcer. Les roles de genre et
l'identité de genre apparaissent comme les mécanismes principaux par lesquels les systémes de
pouvoir du patriarcat ou de I'égalité sont maintenus. Les identités de genre et les réles de genre
endossés par les individus peuvent étre alignés ou non entre différents membres de la famille,
créant ainsi des tensions plus ou moins importantes. Le degré d'alignement entre roles de genre,
identités de genre et le systéme patriarcal / égalitaire peuvent étre identifiés et discutés. Cela
constitue selon nous un axe de recherche porteur, nécessitant une exploration plus approfondie

a travers les quatre niveaux d'analyse engagés - société, entreprise, famille et individu.

Sur base d’une analyse approfondie de la littérature sur la succession en entreprise familiale en

termes de systémes de genre, nous proposons donc une nouvelle approche pour comprendre
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l'interaction du genre sur les individus, les familles, les organisations, allant au-dela du niveau
individuel et du sujet féminin uniquement, afin de fournir aux entreprises familiales une

compréhension plus précise et complete de la dynamique du genre en période de succession.
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Figure 1. Leviers de transformation entre systémes de genre dans I’entreprise familiale
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