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Sommaire
Le processus de transfert, primordial pour la pérennité des entreprises familiales, est un
phénoméne encore peu ¢tudié, et mal compris, particulierement en ce qui concerne
I’engagement des successeurs potentiels face a 1’entreprise et a son transfert. L’objectif
principal de la présente étude était de décrire la maniere dont est vécue I’expérience du
transfert d’entreprise par le successeur potentiel d’entreprises familiales québécoises et
de proposer une liste de stratégies visant a faciliter la préparation, 1’intégration et la
rétention des successeurs. Une attention particuliere a été¢ portée a 1’engagement des
successeurs envers ce transfert d’entreprise, de méme qu’aux événements et facteurs
contextuels qui ont pu influencer le déroulement du processus de transfert et le
développement et le maintien de cet engagement. Un devis qualitatif de type
phénoménologique a été utilisé. Des entrevues semi-structurées ont €té complétées avec
un échantillon non-probabiliste de 6 personnes membres de la famille propriétaire et
identifiées comme successeurs potentiels de 5 entreprises familiales. L’analyse des
données a permis de déterminer la structure générale, composée de cinq étapes, sous-
jacente a I’expérience du transfert de la PME familiale vécue par le successeur : (1) le
développement d’un sentiment d’appartenance, (2) la prise de conscience d’une
adéquation, (3) la signification des souhaits de reprise, (4) la progression appuyée du
successeur et (5) les doutes, bilan et engagement final. L’analyse a également permis
d’identifier six déterminants centraux du développement et du maintien de I’engagement
envers le processus du transfert : (1) la confiance du prédécesseur envers le successeur,

(2) la capacité du prédécesseur a se retirer de ’entreprise, (3) la forme d’engagement



développé par le successeur, (4) la qualité de la relation entre le prédécesseur et le
successeur avant le transfert et au cours du transfert, (5) la nature du lien d’attachement
envers I’entreprise familiale avant le transfert, et (6) 1’appui d’un consultant en gestion
de la reléve. L’¢étude a permis de proposer une liste de stratégies afin de faciliter la
préparation, 1’intégration et la rétention des successeurs. Ces stratégies touchent six
thémes : (1) la relation du prédécesseur et du successeur, (2) I’intégration du successeur
a ’entreprise, (3) les intéréts professionnels du successeur, (4) le contact du successeur
avec I’entreprise, (5) les souhaits du successeur et du prédécesseur et (6) le sentiment
d’engagement. L’ensemble de ces résultats de méme que leurs implications pratiques
sont ensuite discutés.

Mots-clés : Engagement, Entreprise familiale, Successeur potentiel, Transfert

d’entreprise.
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Introduction



Problématique
Une entreprise familiale se définit comme une entreprise

[ ... ] oule controle de la propriété et de la gestion efficace appartiennent a au
moins un membre de la famille et ou il y a une intention ferme de transmettre

cette méme entreprise 2 au moins un membre de la génération suivante.
(Cadieux, 2004, p. 24).

Bien que I’entreprise familiale soit 1’une des plus anciennes formes d’entreprise, ce
n’est qu’au cours des années quatre-vingt qu’elle est devenue I’objet d’études, encore
rares. Si rares en fait que ce champ d’investigation peut étre considéré comme en
émergence (Allouche & Amann, 2000). Elle occupe pourtant des roles d’importance

dans la société moderne, notamment par ses fonctions économiques.

Les entreprises familiales forment plus des deux tiers des entreprises
occidentales (Cromie, Stephenson, & Monteith 1995). Allouche et Amann (2003)
rapportent d’ailleurs qu’au moins 90 % des entreprises américaines sont possédées et
controlées par une ou plusieurs familles, contribuent a réaliser entre 30 et 60 % du
produit national brut et paient la moitié des salaires. Ces statistiques montrent que les
entreprises familiales occupent une place centrale dans 1’économie, ainsi que
I’importance d’assurer leur pérennité et leur succes. Malgré sa force économique,

I’entreprise familiale demeure néanmoins vulnérable aux changements de la société



moderne. En effet, les transformations sociodémographiques des derni¢res années,
telles que le départ progressif du marché du travail des baby-boomers couplées a la
baisse démographique des générations suivantes appelées a les remplacer, laissent
I’entreprise familiale dans une situation de fragilité. Aujourd’hui, peu d’entreprises
familiales survivent plus d’une génération (Birley, 1986; Kets de Vries, 1993). Selon
Leach (1991), la raison pour laquelle la plupart des entreprises familiales survivent
rarement au-dela d’une, voire deux générations tient de leur échec a gérer la

succession.

Le processus de planification successorale, ou de gestion de reléve, est un
processus structuré permettant I’identification et la préparation d’un successeur potentiel
afin qu'il assume un nouveau role au sein d’une organisation (Garman & Glawe, 2004).
Hugron (1991) divise la gestion de reléve en deux types de processus, un concernant la
propriété et un concernant la direction. Le processus de succession en termes de
propriété de I’entreprise est composé de quatre étapes, soit I’amorce de la décision, la
décision elle-méme, la consultation aupres d’experts (p. ex., juristes, fiscalistes), et la
finalisation du transfert de propriété. De méme, le processus de succession en termes de
direction de D’entreprise suit également quatre étapes, soit I’incubation, le choix du
successeur, le régne conjoint et le désengagement. L’efficacité de ces processus de
succession est reconnue comme un élément central au succes, mais surtout a la pérennité
transgénérationelle de toute entreprise (Miller, 1993; Ocasio, 1999; Pitcher, Cherim, &

Kisfalvi, 2000). Le consensus général au sein de la communauté scientifique est que ce



processus prend du temps, et nécessite une planification minutieuse (Sharma, Chrisman,

& Chua, 2003).

Paradoxalement, Sharma et al. (2003) notent que la présence d’un successeur de
confiance dans I’entreprise est souvent le déclencheur du processus de planification
successorale. Etant donné I’importance de ce processus pour la pérennité d’une
entreprise familiale, il semble capital de comprendre 1’intérét que portent les successeurs
potentiels a I’entreprise, ainsi que les meilleures méthodes de les intéresser (Fiegener,

Brown, Prince, & File, 1996).



Contexte théorique



Recension des écrits
L’influence du prédécesseur

Plusieurs ¢études menées dans divers pays révelent que, de D’avis des
prédécesseurs, 1’intégrité et ’engagement a ’entreprise sont les deux traits les plus
désirables chez le successeur potentiel (Chrisman, Chua, & Sharma, 1998; Sharma &
Rao, 2000). Ces mémes ¢études montrent aussi que gagner le respect des employés ne
faisant pas partie de la famille, la capacité et I’expérience a prendre des décisions, les
aptitudes interpersonnelles, 1’intelligence et la confiance en soi sont également des traits

importants a retrouver chez le successeur selon les prédécesseurs.

Cadieux et Lorrain (2004) traitent, pour leur part, de la difficulté des
prédécesseurs a se désengager et des conséquences de cette difficulté pour le succes des
transferts d’entreprise familiale. La phase du désengagement correspond a celle ou le
prédécesseur doit se retirer de la gouvernance de son entreprise pour progressivement en
laisser la responsabilité a son successeur. Les résultats montrent que dans le cas des cinq
entreprises ayant réussi leur premier passage générationnel, cette phase se distingue par
deux éléments. D’abord par une modification simultanée du statut des prédécesseurs et

des successeurs en ce qui concerne le poste occupé et leurs liens respectifs avec la

propriété¢ de l'entreprise. Deuxiemement, par une période de réorganisation de



l'entreprise, pendant laquelle les prédécesseurs conservent des liens avec leur entreprise
aprés en avoir cédé la gouvernance aux successeurs. L’étude souligne l'importance
qu'accordent les prédécesseurs au développement des compétences de leurs successeurs
et a leur aptitude a prendre la place qui leur revient, ce qui leur permettra ensuite de

diriger l'entreprise familiale.

Le successeur

Cunningham et Ho (1994) ont avancé, a la suite d’une étude de cas, que le
processus de gestion de la reléve peut étre compris a travers les étapes du changement
identifiées par Kurt Lewin, 1947. Utilisant cette perspective, ils ont proposé plusieurs
principes, impliquant le successeur, a considérer afin de favoriser une gestion réussie de
la reléve. Premi¢rement, les membres de la famille devraient €tre impliqués dans
I’entreprise des leur plus jeune age afin de les aider & surmonter leur réticence a
s’impliquer dans celle-ci et a intégrer I’entreprise a leur vie quotidienne. D’ailleurs, une
implication hative dans I’entreprise tend a favoriser le développement de liens affectifs
et a susciter ’engagement envers celle-ci. Cunningham et Ho (1994) notent aussi
I’importance de favoriser la responsabilisation des successeurs potentiels en leur
confiant des tiches visant a favoriser le développement de leurs capacités managériales.
De méme, sachant que les relations positives sont la clé du développement, les membres
de la famille devraient pouvoir profiter de relations de mentorat a la gestion d’entreprise
permettant et encourageant leur développement en tant que successeurs potentiels. Bien

qu’intéressantes, ces propositions demeurent toutefois en attente d’une validation



systématique aupres de successeurs engagés dans le transfert d’une entreprise familiale.

Stavrou (1999) a exploré¢ I’intention du successeur a s’engager dans I’entreprise
familiale chez des étudiants universitaires issus de familles propriétaires d’entreprises.
Ses résultats indiquent que I’origine ethnique (étudiants non américains), I’implication
dans I’entreprise en bas age et la taille de I’entreprise (50 employés et plus) présentent
un lien significatif avec ’intention du successeur a s’engager. Le sexe, ’ordre de
naissance, 1’age des parents, la perception des successeurs de la difficulté de leurs
parents a quitter ’entreprise et le nombre de générations passées au pouvoir ne
présentaient pas de liens significatifs avec 1’intention du successeur a s’engager. Les
résultats de Stavrou (1999) représentent des éléments pertinents pour comprendre
I’intention de s’engager du successeur. Toutefois, il serait intéressant d’explorer ces

¢léments avec des successeurs qui se sont réellement engagés dans un processus de

transfert.

De leur c6té, Dumas, Dupuis, Richer et St-Cyr (1995) ont identifié, par une étude
de cas effectuée en milieu agricole, plusieurs facteurs qui semblent jouer un role dans la
décision d’un individu d’assumer la succession d’une ferme familiale. Au stade
d’incubation, les facteurs suivants semblent influencer cette décision : la formation
professionnelle, I’ordre de naissance dans la famille, le fait que le métier d’agriculteur

soit enraciné dans I’histoire familiale, le soutien familial au transfert de 1’entreprise,



I’aversion a certains aspects du style de vie agricole, le manque d’intérét, la perception
du style de vie agricole comme un facilitateur a la vie familiale et la présence de plus
d’un successeur potentiel. Au stade du choix du successeur, les facteurs suivants seraient
les plus influents : I’affirmation d’avoir bel et bien choisi cette profession, I’occasion de
se joindre a la ferme, I’initiation de discussions portant sur la succession, la présence de
partenariats, le sexe du successeur, les motivations personnelles (p. ex., le désir de
perpétuation de la ferme, I’opportunité financiére, I’appréciation du style de vie), le
manque d’alternatives d’emploi aussi satisfaisant, les tentatives passées de succession
s’étant soldées par un échec, I’intérét du conjoint pour I’entreprise, la disponibilité, la
capacité de la ferme a subvenir aux besoins de plusieurs familles. Dumas et al. (1995)
concluent que les facteurs qui influencent la décision du successeur a reprendre
I’entreprise entrent en jeu a un jeune age, au stade d’incubation, et que ces facteurs sont
au cceur de la dynamique familiale. Ce lien devient alors un systeme de soutien qui
guide et appuie les successeurs potentiels dans le cheminement professionnel nécessaire
et les moments difficiles jusqu’au moment du choix de prendre la reléve. Les auteurs
notent la nécessité de vérifier si les mémes facteurs entrent en jeu lors de successions

d’entreprises non agricoles.

L’engagement du successeur

Sharma et Irving (2005) ont exploré I’engagement envers 1’entreprise familiale
chez les successeurs potentiels, notant I’importance souvent attribuée a cet élément dans

les écrits scientifiques et pratiques a ce sujet (Barach & Ganistsky, 1995; Richer, St-Cyr,
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& Lambaraa, 2004; Sharma & Rao, 2000). En effet, les membres de la famille engagés
envers l’entreprise sont plus susceptibles de poursuivre une carriére au sein de
I’entreprise familiale, d’adopter le role qui leur est attribué lors du transfert et d’étre
satisfaits du processus de gestion de reléve utilis¢ (Dyck, Mauws, Starke, & Mischke,
2002; Handler, 1989; Sharma, 1997). S’inspirant de mode¢les multidimensionnels récents
de I’engagement (Herscovitch & Meyer, 2002; Meyer & Allen, 1991), Sharma et Irving
(2005) ont proposé un modele décrivant I’engagement a 1’entreprise familiale chez le

successeur en fonction de quatre dimensions principales.

Premic¢rement, I’engagement affectif présent lorsque 1’individu percgoit une
correspondance entre ses valeurs et celles de 1’organisation ainsi qu’entre ses intéréts de
carriere et les opportunités offertes par 1’organisation. Deuxiemement, I’engagement
normatif est présent lorsque 1’individu vit un sentiment d’obligation envers une ligne de
conduite particuliére, sentiment di aux normes ou valeurs présentes dans sa famille
(liées par exemple au désir que 1’ainé, ou le garcon, prenne la reléve). Troisiémement,
I’engagement calculateur est présent lorsque 1’individu pergoit qu’il perdra les fruits de
ses investissements ou ’acces a certaines récompenses s’il n’adopte pas une ligne de
conduite particuliere (p. ex., colt financier, colit social, réputation). Quatriemement,
I’engagement impératif est présent lorsque I’individu se sent li¢ a l'entreprise familiale
par la perception de n'avoir que ce seul choix de carriére, perception due a 1’absence
d’expériences de travail externes a I’entreprise ou a un faible sentiment de compétence.

L’engagement affectif et I’engagement normatif se sont révélés plus fortement liés a la
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présence de comportements de coopération et de mobilisation lors d’un changement
organisationnel que I’engagement calculateur ou impératif (Herscovitch & Meyer,
2002). Il convient de noter que les formes d’engagement de type calculateur ou impératif
se combinent pour former 1’engagement de continuité initialement proposé dans le
modele tripartite d’Allen et Meyer (1991) pour refléter une prise de conscience des cofits
liés a la rupture du lien avec 1’organisation. Sharma et Irving (2005) proposent que ces
quatre bases d’engagement conduisent a des comportements discrétionnaires spécifiques
qui sont, selon le cas, plus au moins bénéfiques au fonctionnement de 1’entreprise
familiale. Ces résultats suggerent donc que certaines bases d’engagement soient
préférables en contexte de succession d’entreprise. De surcroit, Sharma (2004) note
I’importance d’explorer I’influence du contexte environnemental, tel que la dynamique
familiale ou le type d’entreprise et d’industrie, sur les motivations des successeurs

potentiels a joindre I’entreprise.

D’autres résultats et propositions méritent aussi d’€tre considérés. Ainsi, Eckrich
et Loughead (1996) avancent que les jeunes adultes issus de familles possédant une
entreprise familiale tendent a avoir une idée moins définie de leurs talents, de leurs
capacités et de leurs intéréts de carriere que de jeunes adultes issus d’autres formes de
milieux familiaux. Garcia-Alvarez, Lopez-Sintas et Saldafia-Gonzalvo (2002) suggérent
que cette tendance peut étre le produit des processus de socialisation spécifiques qui
tendent & prendre place chez les familles propriétaires d’entreprises. Selon eux, ces

milieux sont souvent caractérisés par une trés forte incitation pour les enfants a
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poursuivre une carricre dans 1’entreprise, générant chez le successeur potentiel
I’impression d’un manque d’alternatives (c.-a-d., engagement impératif), entrainant en
retour une non-investigation des autres possibilités qui pourraient s’offrir a lui. Ce
phénomene est encore méconnu, mais il serait assurément intéressant d’explorer les
raisons de ce manque de définition et ses implications pour I’engagement des

successeurs potentiels.

But de I’étude et objectifs spécifiques

Bien qu’intéressants, les résultats rapportés précédemment demeurent
anecdotiques et en attente d’une validation systématique aupreés de successeurs
réellement engagés dans le transfert d’une entreprise familiale. D’ailleurs, une seule de
ces études a été effectuée au Québec (Dumas et al., 1995) et porte sur une seule
entreprise agricole. Or, le milieu agricole est notamment distinct des autres formes, plus

courantes, d’entreprises familiales.

La recension des écrits décrit le contexte de la famille entrepreneuriale comme
unique. Une vision systémique dessine un portrait complexe ou plusieurs sous-systemes,
la famille nucléaire et la famille élargie, ’entreprise familiale, I’environnement et les
successeurs potentiels, s’interinfluencent pour créer une expérience unique. Pour bien
comprendre I’engagement du successeur dans ’entreprise familiale, il est nécessaire

d’examiner I’expérience unique des acteurs qui le vivent, soit les successeurs potentiels.
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A cette fin, I’objectif principal de la présente étude est de décrire la maniére dont est
vécue I’expérience du transfert d’entreprise par les successeurs potentiels d’entreprises
familiales québécoises. En répondant a cette question, une attention particuliére sera
portée a I’engagement des successeurs envers ce transfert d’entreprise, de méme qu’aux
évenements et facteurs contextuels qui peuvent influencer le déroulement du processus

de transfert et le développement et le maintien de cet engagement.

L’information recueillie par 1’étude permettra une compréhension plus profonde,
d’abord des éléments uniques, et ensuite des éléments transversaux issus de 1’expérience
authentique de successeurs et permettra ainsi de proposer une liste de stratégies visant a
faciliter la préparation, I’intégration et la rétention des successeurs d’entreprises

familiales.



Méthode



La section qui suit présente la justification de 1’utilisation d’un devis qualitatif, la
description des participants a la recherche, la description des outils et des procédures, la

description de la méthode d’analyse et la description des critéres de validité.

Justification de I’utilisation d’un devis qualitatif

Le processus de transfert, primordial pour la pérennité des entreprises familiales, est un
phénomeéne encore peu étudi€, et mal compris, particuliérement en ce qui concerne
I’engagement des successeurs potentiels face a I’entreprise et a son transfert. Ce
domaine d’étude étant en émergence, peu d’études antérieures existent pour guider et
soutenir une ¢étude quantitative plus classique. De surcroit, le recrutement d’un
échantillon assez vaste d’entreprises familiales ayant récemment été transférées a un
successeur familial, ou étant en processus de transfert, pour permettre un traitement
quantitatif approfondi représente un défi de taille susceptible d’expliquer la rareté des
études antérieures. Dans ce contexte, ['usage d’un devis qualitatif semble
particulierement approprié. Ce type de devis permet de comprendre une situation a partir
de la perspective des participants et permet également de mettre en lumicre toutes les
facettes d’une expérience personnelle unique. L’objectif poursuivi de connaitre et de

décrire I’expérience du transfert et son engagement face a celui-ci selon la perspective

subjective du successeur potentiel est en congruence avec 1I’approche phénoménologique
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(Moustaka, 1994). Ainsi, la méthode subjectiviste utilisée dans le cadre de cette étude se
situe dans une perspective postpositiviste. Il est donc entendu qu’un certain niveau de
subjectivité subsiste dans le choix du sujet et les étapes subséquentes du processus de
recherche. Cela étant dit, des moyens ont été pris afin de minimiser I’impact de cette

subjectivité¢ sur la wvalidit¢ du processus de recherche et de ses conclusions.

Participants

La population visée par 1’étude est composée de successeurs potentiels
d’entreprises familiales. Plus précisément, nous avons cherché a recruter des membres
de la famille nucléaire ou élargie des prédécesseurs, hommes ou femmes, ayant été
identifiés comme successeurs potentiels d’entreprises familiales québécoises et ayant
déja travaillé au sein de ces mémes entreprises. Dans le contexte de la recherche, il
n’était pas nécessaire que le successeur ait déja repris la direction de I’entreprise
familiale pour répondre a ces critéres, seulement qu’il ait été identifié comme un

successeur potentiel et que ce processus de transfert soit en cours ou pressenti pour

débuter sous peu.

La recherche étant de type qualitatif, elle a eu recours a un échantillon non
probabiliste, dont la taille est déterminée sur la base d’actions permettant d’atteindre le
but de I’étude et non sur des évaluations de puissance statistique (Fortin, 2006). Ainsi,
en utilisant la méthode d’échantillonnage dite critériée (basée sur les criteres énumérés

ci-dessus) neuf participants ont été identifiés comme admissibles a cette étude.
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Ceux-ci proviennent de sept entreprises familiales québécoises de type PME.
Quatre de ces entreprises ont profit¢ de 1’accompagnement d’un psychologue
organisationnel afin de réaliser un processus de gestion de la reléve au cours des 10
derniéres années. Les trois autres entreprises ont profit¢ de 1’accompagnement d’un
consultant de I’organisation Centre de transfert d’entreprise Mauricie. En recherche
qualitative de type phénoménologique, la taille de I’échantillon varie habituellement de
cinq a vingt-cinq personnes (Polkinghorne, 1989). Ainsi, la chercheure a conduit des
entrevues jusqu’a [’atteinte du critére de saturation, moment auquel [’ajout de
participants n’amene plus de nouvelles informations (Mucchielli, 2009; Pourtois &

Desmet, 1997).

En séquence, les participants ont été sollicités afin de privilégier un seul
participant par entreprise et de maniére a avoir autant de participants par type
d’accompagnement (psychologue versus consultant). Deux des quatre participants ayant
eu recours aux services d’un psychologue ont refusé de participer a la recherche. Tous
les participants ayant eu recours aux services d’un consultant ont accepté de participer a
la recherche. Par contre, pour atteindre le critére de saturation, la chercheure a di
solliciter deux participants issus de la méme entreprise. Ainsi, six successeurs ont été
interviewés, deux ayant eu recours au service d’un psychologue et quatre ayant eu
recours a un consultant, et parmi ces quatre participants, deux étaient issus de la méme

entreprise (voir le Tableau 1 présenté a la page suivante).



Tableau 1
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Description de [’échantillon des participants de | ’étude

Caractéristiques des participants

A

Type d’industrie

Participants Sexe Age Rang familial de 1a PME
Premiére enfant de deux

Mathilde Féminin 30 4 40 ans Manufacturicre
filles

Nicholai Masculin 40 a 50 ans Premier enfant de trois Industrielle
garcons

Brigitte Féminin 302440 ans Premiére enfant de deux Services
filles

Claire Féminin 30240 ans Premiére enfant de deux Services
filles

Jennifer Féminin 302440 ans Deuxiéme enfant de deux Services
filles

Renée Féminin 302440 ans Premiere enfant d’une fille et Services

d’un garcon
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Outils
Pour recueillir les données de cette étude phénoménologique (Creswell, 2006), la
méthode retenue était 1I’entrevue semi-dirigée, telle que définie par Savoie-Zajc (2003, p.

296) comme :

une interaction verbale animée de fagon souple par le chercheur. Celui-ci se
laissera guider par le rythme et le contenu unique de 1’échange dans le but
d’aborder [ ... ] les thémes généraux qu’il souhaite explorer avec le participant a
la recherche. Grace a cette interaction, une compréhension riche du phénomene
a I’étude sera construite conjointement avec 1’interviewé.

Les entrevues ont été réalisées entre le 8 juin 2012 et le 7 septembre 2012.
L’intervieweuse a pris des notes manuscrites, en plus d’enregistrer les entrevues a 1’aide
d’un magnétophone. La durée des entrevues a varié entre 46 minutes et 84 minutes.
L’entrevue s’est faite a I’aide d’un guide d’entretien, ce qui avait I’avantage de rendre
I’entrevue plus prévisible, et donc plus controlable. Ainsi, la chercheure a évité de se
retrouver, apreés ses entrevues, avec trop d’informations disparates et pratiquement

impossibles a traiter.

Deux questions générales ont été posées aux participants (voir Appendice A) :
(1) Pouvez-vous me décrire votre expérience du processus de transfert de votre
entreprise familiale en mettant 1’accent sur votre engagement personnel face a ce
processus et I’entreprise elle-méme; (2) Quels sont les éléments qui ont influencé, selon
vous, le déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de
votre engagement a cet égard? Des questions de suivi, inspirées des écrits scientifiques

consultés, ont ensuite été utilisées pour explorer plus a fond I’expérience personnelle du
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participant. Cette maniére de procéder a permis de recueillir une description texturée et
structurée des expériences des participants et ultimement une compréhension de
I’expérience commune aux participants (Creswell, 2006), tout en favorisant 1I’émergence
de thémes qui n’auraient pas été inclus dans le guide d’entretien initial. A la suite de la
premiere entrevue, un nouveau théme a ¢été ajouté au canevas d’entrevue (voir
Appendice B), soit la relation avec le prédécesseur avant et pendant le processus de
transfert. Il n’a pas été nécessaire de revoir la participante pour explorer le nouveau
théme, car lorsqu’il a émergé en entrevue, I’intervieweuse 1’a exploré immédiatement

avec la participante.

Procédures

Les participants ont d’abord été contactés par le psychologue organisationnel ou
le consultant les ayant accompagnés afin de respecter le rapport de confiance établi avec
ces derniers. Une fois que le professionnel a eu la permission de transmettre les
informations de contact, la chercheure principale a contacté les participants par
téléphone pour leur expliquer la nature du projet et leur envoyer, par courriel, le
formulaire de consentement expliquant en détail la recherche. Une semaine de réflexion
leur a été allouée afin de décider s’ils souhaitent participer a la recherche. La chercheure
a contacté ces derniers par appel téléphonique afin de fixer un moment pour I’entrevue,
dans le cas ou ils ont souhaité participer au projet. Tout en tenant compte des
préférences du participant, il est a noter que le bureau du participant a d’abord été

privilégié, ensuite le bureau du chercheure. Deux des entrevues ont été menées au
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bureau des participants, les quatre autres entrevues ont ¢t¢ menées au bureau de la
chercheure. Ainsi, il a été possible de préserver la confidentialité des propos échanggs,
ainsi que de favoriser une aisance chez le participant par des lieux familiers. Le
participant a également €té contacté la journée précédant I’entrevue afin de confirmer le

rendez-vous.

Méthode d’analyse, critéres de validité et stratégies d’application
L’analyse des données recueillies s’est faite selon la méthode pronée par Giorgi
et Giorgi (2003). L’¢étape préalable a ’analyse est la transcription des entrevues en
verbatim, qui s’est fait dans la semaine qui a suivi I’entrevue et s’est effectuée par une
personne rémunérée autre que la chercheure. L’analyse des données s’est réalisée au fur
et a mesure du processus de collecte de données, ce qui a permis d’arréter le processus

lorsque la saturation des données a été atteinte.

La premiere étape de I’analyse était la familiarisation au contenu de 1’entrevue,
qui consiste a lire le verbatim plusieurs fois afin de s’imprégner du sens général des
données. La deuxiéme étape était la division du texte en différentes parties afin de
dégager des unités de sens. Les unités de sens étaient composées des éléments essentiels
ou significatifs & ’expérience personnelle de 1’engagement du successeur envers le
transfert d’entreprise. Pour ce faire, le contenu implicite a été¢ dégagé du texte, en posant
des questions telles que « Qu’est-ce qui est avancé, exprimé, mis de ’avant? » (Paillé¢ &

Mucchielli, 2003). De plus, la chercheure a relu les retranscriptions, a trois reprises, pour
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placer une marque permettant de séparer le texte en fonction des changements de sens
observés dans le texte. Des annotations en marge ont été utilisées pour noter la nature
des divers changements de signification. Il était important que la chercheure ne se laisse
pas influencer par ses propres expériences ou connaissances a propos du phénomeéne a ce
moment. En effet, ’approche phénoménologique exige d’adopter une attitude « qui
consiste, d’une part, a mettre le plus possible entre parenthéses (réduction
phénoménologique) les préconceptions a propos du phénomene, d’autre part, a se situer
strictement au niveau de ce qui se présente, tel qu’il se présente. » (Paillé & Mucchielli,
2003, p. 72). La troisiéme étape était la transformation des unités de sens afin de rendre
explicite le discours implicite des participants. La chercheure s’est posé des questions
telles que « Qu’est-ce que le participant tente de dire ici? » ou « Qu’est-ce que cela
signifie vraiment? ». Le travail d’analyse, sous la forme de récits phénoménologiques,
qui consistent « a lier par un récit les éléments les plus phénoménologiquement probants
de I’entretien » (Paillé & Mucchielli, 2003, p. 75), est présenté a la section Résultats.
Les récits ont été enfin soumis aux participants a des fins de validation afin de corriger
les erreurs, les biais et enrichir certains aspects qui pourraient étre négligés (Huberman
& Miles, 1991). Trois des six participants ont voulu apporter de 1égeres modifications,
des précisions sur certaines anecdotes ou encore portant sur la structure administrative
de I’entreprise. Aucune de ces modifications ne concernait les unités de sens du récit. Au
fur et a mesure de la réalisation des entrevues, les différentes parties composant
I’expérience d’un participant ont été comparées a celles des autres participants afin de

faire émerger les ressemblances et les différences entre les différents récits. Ainsi, il était
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possible d’observer s’il y avait présence ou non d’un sens significatif plus commun et
généralisable a ’expérience de 1’engagement des participants. La derniére étape a
permis 1’élaboration d’une structure générale. Ainsi, la chercheure a déterminé et li¢ les
composantes essentielles du phénomeéne de transfert vécu, de I’engagement face a celui-
ci et des ¢léments contextuels I’ayant influencé. Ces composantes sont décrites de

manicre plus détaillée en prenant soin d’utiliser des extraits représentatifs.

Polkinghorne (1989) propose cinq questions pour évaluer la validité des résultats
d’une étude qualitative. Premiérement, 1’intervieweur a-t-il influencé le contenu des
descriptions de telle sorte que la description ne refléte pas 1’expérience des participants?
Le guide d’entretien a été utilisé afin de réduire ce risque. De plus, la chercheure a
complété une réflexion portant sur sa propre expérience du phénomene a I’étude et des
évenements ayant influencé son expérience, afin de mieux la cerner et d’ainsi mieux
I’écarter avant d’explorer I’expérience des participants (Moustaka, 1994).
Deuxiemement, la transcription est-elle exacte et représentative de 1’entrevue? L’écoute
et la relecture simultanée des transcriptions a permis cette vérification. Les erreurs de
retranscription ont été corrigées au fur et a mesure par la chercheure. Troisiémement,
lors de I’analyse, aurait-on pu tirer d’autres conclusions que celles proposées? Si c’est le
cas, ces conclusions alternatives ont-elles été identifiées? Quatriemement, est-il possible
de rendre compte des contenus et des liens dans les exemples de I’expérience en passant
de la structure générale a la transcription? Cinquiémement, est-ce que la structure

générale est spécifique a la situation ou est-elle transférable a d’autres situations? Il est
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raisonnable de croire que le processus d’analyse utilisé (Giorgi & Giorgi, 2003) a permis

de répondre a ces trois derniers criteres.

Considérations éthiques

Un formulaire de consentement (Appendice B) a été présenté aux participants
avant le début des entrevues. Ce formulaire leur a permis de prendre connaissance des
objectifs de 1’é¢tude, du déroulement prévu, des avantages et inconvénients d’y
participer, des engagements des chercheurs a respecter la confidentialit¢ des données,
ainsi que de ce qui sera fait des résultats de la recherche. En signant ce formulaire, les
participants ont consenti de fagon libre et éclairée a respecter les termes qui y sont
énoncés. Afin de préserver la confidentialité, des pseudonymes ont utilis¢ dans la

présente these.



Résultats



L’analyse des données recueillies s’est faite selon la méthode pronée par Giorgi
et Giorgi (2003). Ainsi, afin d’atteindre 1’objectif principal de 1’étude, soit de décrire la
maniere dont est vécue I’expérience du transfert d’entreprise par les successeurs
potentiels d’entreprises familiales québécoises, la chercheure a procédé a 1’analyse
qualitative des données recueillies en entrevue, qui consiste a la formulation de récits
phénoménologiques et I’analyse transversale de ceux-ci. De plus, afin de répondre a
I’objectif secondaire, soit d’identifier les évenements et les facteurs contextuels qui
peuvent influencer le déroulement du processus de transfert et le développement et le
maintien de cet engagement, la chercheure a dégagé les déterminants centraux des récits
phénoménologiques. Les sections suivantes présentent, en ordre de réalisation, ces
analyses, soit les récits phénoménologiques, la synthése des récits phénoménologiques,

la structure générale du phénomene et les principaux déterminants.

Récits phénoménologiques
Le récit phénoménologique représente la culmination des trois premiéres étapes
d’analyse d’une méthodologie de type phénoménologique (Giorgi & Giorgi, 2003), soit
la familiarisation au contenu de I’entrevue, la division du texte en différentes parties afin

de dégager des unités de sens, la transformation des unités de sens afin de rendre le
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discours implicite des participants pour finalement « lier par un récit les ¢léments les
plus phénoménologiquement probants de I’entretien » (Paillé & Mucchielli, 2003, p. 75).
Chacun des récits reflete 1’expérience intime du successeur potentiel d’entreprise
familiale concernant le transfert de 1’entreprise et leur engagement envers ce transfert
d’entreprise. Afin de traduire fidelement I’expérience des participants, les récits utilisent
les expressions et le ton de chacun des successeurs, qui appartiennent parfois au langage
familier. Chacun des récits est présenté¢ sous forme chronologique, en débutant par les
premicres expériences reliées au transfert jusqu’a I’engagement du successeur au
transfert de ’entreprise familiale. De plus, la chercheure a complété une réflexion
portant sur sa propre expérience du phénomeéne a 1’étude et des éveénements ayant
influencé son expérience, afin de mieux la cerner et d’ainsi mieux I’écarter avant
d’explorer ’expérience des participants (Moustaka, 1994). Ce récit est présenté en

premier.

A I’exception du récit de la chercheure, chacun des récits contient des chapitres,
qui rendent compte des étapes de I’expérience du participant du transfert et de son
engagement envers celui-ci. Quoiqu’ils ne soient pas présentés habituellement dans un
récit phénoménologique, la chercheure a choisi de les inclure, car ils permettent de
cerner plus facilement les unités de sens présents dans chacun des récits, tout en donnant
I’opportunité au lecteur d’observer le travail d’analyse effectué¢ par la chercheure. Les

récits sont présentés par ordre de réalisation d’entrevue, le premier récit étant la
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premicre entrevue réalisée. Afin de préserver l’anonymat des participants, des

pseudonymes ont €té utilisés afin de les désigner.

Réflexion de la chercheure sur son expérience du phénoméne

J’ai grandi dans une famille d’entrepreneurs. Mes grands-parents maternels et
paternels avaient tous les deux des fermes agricoles et laitieres. Plusieurs de mes oncles
et tantes maternels et paternels sont des entrepreneurs dans le domaine de la construction
ou encore travailleurs autonomes. Mon pére est entrepreneur et posséde son entreprise
depuis les années soixante. Lorsque j’étais enfant, mon pére travaillait de longues heures
et il passait du temps a la maison surtout la fin de semaine. Mes fréres et ma sceur ont
tous eu leurs premiers emplois au sein de I’entreprise de construction de mon pére. Deux
de mes trois freéres ont démarré leur propre entreprise comme jeunes adultes apres avoir
travaillé au sein de I’entreprise de mon pere. De mon c6té, mes parents ne m’ont pas
impliquée enfant dans ’entreprise et, a I’adolescence, j’étais située géographiquement
trop loin de I’entreprise pour m’impliquer. En effet, mes parents se sont divorcés lorsque
j’avais huit ans, ma mere est retournée au Québec et mon peére est demeuré en Floride.
Quoique mon pére ait impliqué mes fréres et ma sceur dans son entreprise, il n’a jamais
eu I’intention de transférer son entreprise a un ou plusieurs de ses enfants. Il désire
continuer a travailler et ne congoit pas son entreprise comme un héritage potentiel dont il
doit assurer la pérennité. Je n’ai donc pas vécu le phénomene du transfert d’entreprise

familiale au sein de ma famille nucléaire.
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Par contre, je me suis impliquée comme adolescente dans I’entreprise de mon
oncle et ma tante en y travaillant tant6t a temps partiel, tantot a temps plein pendant plus
de huit ans. Mon oncle et ma tante sont présentement a réaliser un processus de transfert
de leur entreprise. Ils m’ont offert de m’impliquer dans le processus de transfert et de
prendre des responsabilités plus importantes au sein de I’entreprise, sans nécessairement
étre copropriétaire de [’entreprise. J’ai décidé de ne pas m’engager. La voie
professionnelle que j’ai choisie, quoique compatible avec les besoins de I’entreprise, est
mieux adaptée a une dynamique de grandes organisations ou de firmes spécialisées. De
plus, je ne ressens pas le désir d’étre mon propre patron et d’avoir autant de
responsabilités. Je préfére un emploi ou je joue un role-conseil. Par contre, j’ai choisi de
m’impliquer au sein de I’organisation en tant que consultante, car j’ai un fort sentiment
d’appartenance envers cette organisation. En effet, je suis fiere de ce que ma famille a
accompli, et je souhaite préserver cette réussite. Ainsi, quoique j’aie ét¢ impliquée dans
une organisation familiale tot, j’ai choisi de ne pas poursuivre cette voie pour des

préférences personnelles ainsi que professionnelles.

Récit de Mathilde

Premicéres expériences avec ’entreprise. Enfant, je n’ai jamais souffert du fait
que mon pere travaillait plus que la moyenne des peres et je n’avais pas de sentiments
négatifs envers I’entreprise. La premiére fois que j’ai travaillée a 1’entreprise, j’avais
douze ans et demi. J’avais envie de gagner mon argent moi-méme, je voulais étre

indépendante. J’ai toujours été de nature indépendante, je n’avais pas besoin de la
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présence constante de mes parents. Je travaillais a la production et je faisais la méme
chose que les autres employés. J’ai aimé le défi, je me suis prise au jeu qui consistait a
savoir combien d’articles que je pouvais produire en une heure. L’année suivante, j’aurai
pu étre employée ailleurs, mais j’ai voulu travailler a la manufacture, je trouvais le
travail facile et j’étais heureuse de travailler avec ma famille, c’était sécurisant. J’ai
méme tenu a travailler quarante heures par semaine. Je considére que ce sont les
premieres ¢bauches de mon désir de travailler dans I’entreprise familiale. J’ai travaillé

tous les €tés a la manufacture jusqu’a seize ans.

J’ai immédiatement aimé travailler a ’entreprise familiale, j’ai eu la piqdre, ¢a
m’est venu naturellement sans me poser trop de questions, contrairement par exemple a
ma sceur qui détestait ¢a. Je travaillais souvent avec mon cousin, qui avait un an de plus
que moi, et d’autres membres de la famille : mes cousins, mes oncles et mes tantes. A
seize ans, j’ai commencé a faire des tiches administratives et du ménage en plus des
taches manufacturieres. Par contre, a ce moment, ¢’était un emploi comme un autre pour
moi, car je ne m’entendais pas trés bien avec mon pére. J’ai été une adolescente difficile
et les conflits avec mon pére m’ont éloignée de 1’entreprise. Sinon, je crois que j’aurais

embarqué dans I’entreprise plus rapidement.

J’ai toujours été trés tomboy. A la manufacture, j’aidais les gars a charger les
camions, j’aimais le défi que c¢a représentait d’étre une fille et de faire des activités

considérées masculines. J’étais sportive aussi, je jouais au hockey et au soccer.
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Au secondaire, je n’étais pas tres attentive, je dessinais beaucoup en classe, mais
J’avais de bons résultats scolaires. Lorsque j’ai di réfléchir a ma future carricre, j’ai

voulu devenir coroner, car j’aime la résolution de probléme et le métier me passionnait.

J’ai bien réussi a I’école jusqu’au cégep. J’ai d’abord fait un cours en sciences de
la nature au Cégep Saint-Lawrence. Je voulais améliorer mon niveau d’aisance en
anglais en méme temps. J’ai beaucoup aimé mes cours de math et de chimie, mais j’ai
coulé ma premicre session. Les enseignants exigeaient un certain taux de présence et
j’étais souvent absente. Le rythme des cours était trop lent, je n’aimais pas devoir
assister aux explications répétitives des mémes probleémes lorsque j’avais compris la
premiére fois. J’ai fini par couler plusieurs cours, méme si j’avais de bonnes notes aux
examens, car les professeurs refusaient de me faire passer étant donné¢ mon absentéisme.
Quand mon pere a vu mon bulletin, il était trés en colére contre moi. Je lui ai expliqué la
raison de mes mauvaises notes, nous avons tenté de négocier avec les professeurs, mais
ils n’ont pas voulu me faire passer. J’ai ensuite choisi d’aller en langues, car j’ai voulu
faire quelque chose ou le contenu des cours serait toujours différent, contrairement a
mon expérience en sciences nature. Mes résultats étaient meilleurs, mais il y avait encore
des cours auxquels je n’assistais pas parce qu’ils ne m’intéressaient pas. Mon pére m’a
forcée a revenir a la maison familiale et a aller en administration au college Lafleche. 11
ne voulait plus payer pour des cours que je ne finissais pas et je perdais beaucoup de
crédits de langues en transférant de cégep. De plus, il considérait que 1’administration

¢était quelque chose d’utile et que je présentais déja des aptitudes pour I’administration.
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J’ai eu de bonnes notes la premiére session, quoique je n’allais pas encore a tous mes
.o . ey s 7 cy » AL 9 \ L4 2y
cours. La deuxiéme session, j’ai eu une mononucléose et j’ai arrété d’aller a I’école, j’ai

donc coulé ma session enti€re.

A ce moment, je sortais avec mon compagnon depuis un an et demi. Il avait
beaucoup de potentiel, mais il avait peu de moyens financiers. J’ai décidé de lui offrir le
support financier nécessaire pour qu’il puisse réaliser ses ambitions professionnelles.
Nous avons déménagé a Sorel, car son programme d’études se donnait a cet endroit. Je
travaillais, ailleurs qu’a I’entreprise familiale, et lui étudiait. Mon pére nous aidait un

peu financiérement.

Début du travail dans I’entreprise. J habitais avec mon conjoint a Sorel quand
mon pére m’a demandé¢ si je voulais travailler au magasin de Sorel. Je considere que je
terminais tout juste mon adolescence. Je crois que pour lui c¢’était un jeu de cartes, il
s’est dit : « Bon bien, je vais investir dans ma fille pendant un an ou deux et je vais voir
si ¢a va marcher. » . A ce moment, je crois qu’il espérait que je performe, que j’aime
travailler pour son entreprise et que j’embarque. Par contre, j’ai senti que si je n’aimais
pas ¢a, c’était acceptable et je pouvais partir. J’ai senti qu’il voulait ultimement mon

bonheur, car il m’aime, c’est mon pere.

Au magasin, j’ai fait de la vente. J’ai bien aimé mon expérience, méme si je

n’étais pas une vendeuse née. En plus de faire de la vente, j’ai moi-méme pris I’initiative
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de faire de la gestion. Je m’occupais des inventaires, des méthodes de classement et
méme des horaires, méme si je n’étais pas responsable de ces taches. Je crois que c’est a
ce moment que j’ai remarqué que c’était naturel pour moi de faire de la gestion, que j’en
faisais sans y penser, sans le choisir, que j’en mangeais. Trés tot, vers quatorze ans, j’ai
voulu m’occuper moi-méme de mon budget et faire des investissements. Plus tard, j’ai
voulu avoir ma chambre a I’écart dans la maison. En appartement, je refusais 1’aide
financiere de mon pere et j’étais ficre de montrer que j’avais mon budget équilibreé,
malgré le peu de moyens financiers que mon conjoint et moi avions. Lorsque j’examine
mon expérience au magasin, j’y ai réussi sans vraiment faire d’efforts conscients, car

¢’était un bon « fit » avec moi.

Mon oncle a remarqué que quoique mes résultats de vente étaient mitigés, j’avais
des aptitudes en gestion. Mon pére m’a demandé si j’étais sérieuse et si je voulais aller
plus loin dans I’entreprise. J’ai répondu que oui. L’année suivante, je suis devenue la
releve officielle et j’ai commencé a travailler a la maison mére, qui est dans une ville
différente. Pendant cette année, mon pére a engagé un psychologue industriel pour

déterminer ou j’irais dans I’entreprise, quelle serait ma place.

Engagement progressif. Mon nouveau début a la maison-mere a été marqué par
une pression ressentie de la part de ma famille élargie travaillant & cette succursale. En
effet, mon oncle et mon pére étaient actionnaires a cinquante pour cent. De plus, mes

cousins et cousines et d’autres oncles et tantes y travaillaient. Ils m’avaient connue



34

adolescente et a ce moment-la, j’ai eu certains problémes d’estime de soi.
Conséquemment, j’avais tendance a mentir. IlIs avaient également été témoins de ma
relation houleuse avec mon peére. Ce passé a miné ma crédibilité avec eux. Certains, je
crois, ne m’avaient simplement pas en haute estime. A ce moment, j’ai senti que mon
pere se tirait dans le pied en me soutenant dans mon réle a la compagnie. De plus,
j’avais moins confiance en moi que maintenant et j’avais de la difficulté a m’exprimer
clairement. Je passais par quatre chemins pour communiquer mon idée et je bloquais
souvent. Je sentais que ces membres de la famille n’étaient pas intéressés a entendre ce
que j’avais a dire. Ce manque de crédibilité et la pression que certains membres de la
famille m’ont fait subir ont duré pendant environ trois ou quatre ans. J’ai trouvé ¢a
vraiment difficile. J’ai eu I’impression que ces personnes me réprimandaient a répétition
jusqu’a ce que je fonde en larmes et que je craque émotivement. Cette situation intenable

a été le déclencheur pour les événements qui ont permis mon engagement final.

Par contre, a partir de cette période, et encore aujourd’hui, j’ai senti que mon
pere m’appuyait. Il voulait que mon intégration a I’entreprise familiale réussisse et il
aurait été dégu si j’étais partie, mais en méme temps c’était important pour lui que j’y
sois heureuse. Dés les premiers temps, il y a constaté que c’était plus qu’une simple «
job » pour moi, que j’étais passionnée et ambitieuse, et que j’étais un choix possiblement
gagnant sur le plan de la reléve. Il savait que j’étais a ma place. Il a d’ailleurs fait des
démarches pour me permettre de trouver ma place a I'intérieur de I’entreprise, en

engageant, par exemple, un psychologue industriel et en me donnant la chance d’essayer
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plusieurs postes. Au fur et a mesure de ma progression, il m’a fourni les circonstances
opportunes pour que je me développe, en acceptant mes échecs en cours de route et mes
faiblesses. Et pendant ce temps, moi, je me suis donnée, j’ai fait les heures en

supplémentaires nécessaires sans pleurnicher.

Lorsque j’ai commencé a travailler au siege social, I’on m’a donné un poste
d’agente administrative. J’étais la seule femme du groupe et je crois que j’ai été un peu
victime des stéréotypes. Je ne voulais pas faire ce type de travail et ca m’a pris quelque
temps avant d’avoir assez confiance en moi pour agir avec détermination. Ce que j’aime,
c’est faire de la gestion, régler des probléemes. Le type de travail « day-to-day » , ¢’était
trop répétitif pour moi. C’était un poste qui m’aurait empéchée de vraiment progresser
dans I’entreprise. Je me suis fachée et j’ai dit 2 mon pére que je m’en allais si c’était le
role qu’on voulait me donner. A partir de ce moment, mon pére a tenté de me faire une
place, mais cela a fonctionné seulement lorsqu’il y a eu une séparation en ce qui

concerne les actionnaires.

Engagement ultime. Il y a seulement un an que je me sens engagée au point
d’étre certaine de reprendre 1’entreprise, de reprendre la présidence, d’étre capable de
gérer ’entreprise et de ne pas lacher. L’événement clé a été la séparation des
actionnaires. Avant cet événement, les choses au travail étaient trés chaotiques a cause
de la pression que les autres actionnaires membres de la famille exercaient sur moi et les

crises et les chicanes qui en découlaient. Parallélement, j’aimais la nature mon travail et
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J’avais le désir de reprendre les rénes de la compagnie ou encore d’avoir ma propre
entreprise, mais parce que je ne voulais pas vivre cette ambiance malsaine, j’ai pensé

souvent a « sacrer mon camp ».

Je voulais reprendre I’entreprise avant ce moment, mais je me faisais « taper sur
la té€te » par d’autres membres de la famille travaillant a la manufacture. Ceux-ci ne
voulaient pas que je reste dans la compagnie et ils tentaient donc de provoquer mon
départ. Les deux premicéres fois ou j’ai subi ce genre d’attaque, je n’ai pas agi, mais cela
m’a beaucoup dérangée. Je suis une personne entétée et j’ai continué a travailler avec
acharnement pour I’entreprise familiale. Cependant, la troisieme fois, j’ai pris une
décision. Je ne voulais pas que ma vie professionnelle soit une suite d’événements
comme ceux-la et que mon enfant et mon conjoint me voient malheureuse tous les soirs
en rentrant du travail. Je me suis fait un plan pour étre en mesure de me trouver un autre
emploi lorsqu’une nouvelle crise de ce type éclaterait. Je n’étais pas émotive, j’étais
décidée a trouver une situation professionnelle ou je pourrais étre heureuse. Je n’en ai
pas parlé tout de suite & mon pere. Mon pere s’est informé la semaine suivante de la
rencontre avec mon cousin qui avait donné lieu a la crise. L’on avait conseillé & mon
cousin de me transmettre sa perspective sur certains enjeux. Lorsqu’il s’est entretenu
avec moi, il s’est montré trés blessant en exprimant ses sentiments a mon égard. Mon
cousin m’avait dit que j’avais 1’air de me tourner les pouces au travail et qu’on aurait pu
facilement abolir mon poste. C’était trés insultant, car je travaillais trés fort. J’ai dit a

mon pere que la prochaine fois que quelqu’un me dira ce genre de choses, je
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démissionnerais et j’avais un plan pour assurer mon avenir. Mon pere était sous le choc,
il était conscient des efforts que je mettais dans mon travail et trouvaient insultants les
propos de mon cousin. Il a décidé d’intervenir afin que la situation change, méme si
c¢’était une décision difficile pour lui. Il m’a proposé plusieurs options de changements
afin de régler la situation conflictuelle avec les autres membres de la famille et m’a
demandé¢ quelle option je préférais. Nous avons déterminé ensemble les changements et
ensuite mon pere a donné un ultimatum aux personnes qui tentaient de provoquer mon
départ : soit qu’il achéte leurs actions, soit qu’elles achétent les actions de mon pére.
Finalement, c’est nous qui avons acheté leurs actions et depuis ce temps, je suis vice-
présidente et je me sens pleinement engagée. A partir de ce moment, j’ai modifié mon
apparence au travail pour qu’on me prenne plus sérieusement, entre autres, je porte des
tailleurs. J’ai beaucoup plus de responsabilités qu’avant la séparation des actionnaires et

je supervise le travail d'autres employés.

Je n’ai pas pris la décision ultime dans cette situation, mais j’ai créé 1’évenement
déclencheur en annongant mon départ éventuel a mon pere. Ce rachat d’actions a créé de
I’amertume et du mécontentement chez certains membres de la famille. I y a des clans
qui se sont défaits, des ego qui ont été écorchés. C’est dommage, mais je consideére que
cela est normal et attendu lorsque plusieurs générations travaillent ensemble et sont
copropriétaires d’une entreprise. Les enjeux sont grands et il y a nécessairement des

intéréts incompatibles.
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Motivations. Il y a plusieurs raisons qui me motivent a travailler pour
I’entreprise familiale. Il est certain que la sécurité financiére est un élément, le fait de
savoir qu’on va avoir un emploi assuré est un avantage. C’est un élément que je ne peux
pas exclure. Par contre, j’estime que c’est probablement dix a quinze pour cent de ma
motivation. J’aurais un salaire a taux horaire de douze dollars et je travaillerais quand
méme pour ’entreprise, car j’adore la nature de mon travail. Je faisais de la gestion
avant de savoir que j’en faisais. Si je n’avais pas eu cet emploi, j’aurais fini par occuper
un emploi en gestion. J’aimais la résolution de probléme déja au secondaire. J’aime les
défis. J’aime que mon travail me permette de découvrir, d’explorer et de créer, cela
comble, entre autres, mes intéréts artistiques. L’entreprise est en perpétuel changement
et ’on doit évoluer avec elle et changer. J’aime ’interaction avec les clients. De plus,
lorsqu’une tache devient répétitive, je peux la déléguer et en faire le suivi. Mon travail
me permet de changer et d’explorer de nouvelles taches. J’aime le fait de ne pas avoir de
pression ou de directives d’un patron. Au travail, ¢a va aussi vite que je le veux, parfois
c’est moi qui ai de la difficulté a suivre! J’aime I’idée que plusieurs personnes dépendent

de moi.

Si demain, on devait vendre I’entreprise, j’en démarrerais une autre. Je suis une
entrepreneure, j’en mange. Je travaille beaucoup, la plupart des gens diraient que je fais
des heures de fou, parfois soixante-dix heures par semaine. Le soir, ¢a m’arrive de
manquer le souper familial avec mon enfant et mon conjoint. Selon la période de

I’année, je travaille aussi la fin de semaine. J’avoue que parfois je me plains, ce ne sont
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pas toutes les taches que j’aime! Je crois que ¢’est normal. Cependant, pour moi, outre
quelques rares exceptions, mes nombreuses et longues heures, je les fais avec plaisir et
motivation. Personne ne me demande de travailler aussi fort, je le fais de ma propre

initiative, car je me sens passionnée.

Récit de Nicholai

Premiéres expériences avec I’entreprise. Mon pére a fondé I’entreprise avec un
de ses beaux-fréres a la fin des années soixante. Mon oncle avait quitté 1’entreprise
lorsque j’ai joint I’équipe. L’entreprise offrait des services de concassage pour des
carriéres a la grandeur du Québec. A un certain point, elle possédait I’équipement et la
main-d’ceuvre pour faire fonctionner trois équipes de concassage portatif. Au début des
années quatre-vingt-dix, mon pere a démarré une nouvelle compagnie et a acheté des
carrieres. Ainsi, il a pu exploiter ses propres carrires, ayant déja le matériel et la main-
d’ceuvre. Il a également vendu deux de ses équipes de concassage portatif, cela
représentait trop de travail pour les revenus que cela générait. Aujourd’hui, I’entreprise
est composée de sept compagnies qui sont consacrées a plusieurs aspects de
I’exploitation de carriere, entre autres, le concassage, le dynamitage et le concassage
portatif. De plus, deux compagnies qui ont été acquises dans les dernieéres années sont
spécialisées dans le béton. Les diverses compagnies sont situées dans plusieurs régions

dans le Québec. L’entreprise familiale représente une grande réussite.
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Mon pere travaillait de longues heures lorsque j’étais enfant. Il partait le lundi
pour revenir le vendredi seulement. La fin de semaine, j’aidais mon pére a laver
I’équipement. Nous étions trois garcons et ma mere avait besoin d’un temps de repos!
Elle nous envoyait passer du temps avec mon pere. Vers quatorze ans, j’ai commencé a
faire le trajet de vingt kilomeétres jusqu’au bureau de mon pere pour travailler avec lui
dans mes temps libres. Pratiquement tous mes étés d’adolescent ont été passés a
travailler pour la compagnie de mon pere. J’avais seize ans et je travaillais dans les
carrieres dans les mémes conditions que les employés de mon pere. Je dormais dans une
chambre d’hotel et je me levais vers quatre heures trente du matin et je terminais ma
journée vers sept heures. Je faisais le souper avec les autres membres de 1’équipe et je
me couchais vers huit heures pour recommencer le lendemain. Mon pére a toujours
travaillé fort a montrer I’exemple. Je crois que c¢’était sa facon de me donner une éthique
de travail et, en méme temps, de vérifier de ce que j’avais dans le ventre, si j’étais fait

pour une carriére au sein de 1’entreprise.

Notre niveau de vie s’est amélioré tout au long de mon enfance et de mon
adolescence. J’ai connu une situation financicre trés différente de celle de mes freres.
Lorsque mon plus jeune frére avait une dizaine d’années, nous passions les fins de
semaine a un chalet de ski. Lorsque j’avais dix ans, cela aurait été impensable, nous
n’avions pas l’argent. Je crois que cela a eu impact sur ma perception du travail. Je

savais qu’il fallait travailler dur pour avoir le train de vie que nous menions.
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Parall¢lement, je n’avais pas une idée précise du nombre d’heures que mon pére pouvait

travailler parce qu’il était absent la semaine.

Dés que j’ai commencé a travailler pour mon pére pendant mon adolescence, et
probablement méme avant, je me suis dit que j’en ferais ma carriére. Je ne sais pas pour
quelles raisons exactement, mais ¢a allait de soi pour moi. J’aimais la nature de mes
taches et j’aimais le sentiment d’accomplissement que le travail me procurait. La
compagnie représentait tout ce que je connaissais et elle était le gagne-pain de notre
famille, elle représentait le projet de vie de mon pére. Ma vie professionnelle allait étre

au sein de I’entreprise familiale.

Engagement. Lorsque mon pére a acquis ses carrieres, il I’a fait a travers une
compagnie qu’il nous a donnée, a mes fréres et moi. Nous nous sommes retrouveés
¢galement propriétaires de la compagnie. Par contre, nous donner cette compagnie était
davantage une fagcon d’épargner sur I’impot que de réellement nous intéresser dans la
compagnie. Il ne savait alors que la compagnie allait prendre de I’ampleur et devenir
lucrative dans I’avenir! A ce moment, je n’ai pas senti un élan d’engagement envers
I’entreprise suite au geste de mon pere, car je comprenais les raisons qui I’y avaient
poussé. Aussi, j’étais jeune, encore a 1’école, et je n’étais pas encore assez investi dans
I’entreprise, dans ma vie professionnelle, pour vraiment y attacher de I’importance. Cela
n’a donc pas été un événement significatif par rapport 2 mon engagement sur le moment.

Par contre, je me suis impliqué dans la gestion de la compagnie et j’ai accepté de remplir
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mon role qu’étre propriétaire me conférait, méme si j’étais encore étudiant. Deés les
premieres semaines, mon frere le plus jeune s’est montré irresponsable dans la gestion
de celle-ci. Il n’avait pas grandi dans les mémes circonstances que moi, il ne semblait
pas saisir les efforts qu’il devait déployer pour faire fonctionner la compagnie, pour
obtenir la crédibilité auprés des employés syndiqués. Mon autre frére et moi, nous ne
pouvions pas accepter son attitude, j’ai donc approché mon pére en lui disant que nous
refusions d’étre partenaires avec lui. J’ai élaboré un plan, approuvé par mon pére, pour
que nous achetions les parts de mon frére plus jeune. Mon pére a changé d’avis a la
derni¢re minute et a racheté les parts de mon plus jeune frére en nous promettant de nous

les revendre. A ce jour, il ne 1’a pas fait.

Apres le cégep, j’ai fait BAC en administration, a quelques cours pres. J’ai
déménagé pres de 'université, loin de mes parents. Ce changement représentait un
nouveau rythme de vie. Je me suis découvert des champs d’intérét que je ne soupgonnais
pas d’avoir. Il y avait d’autres choses dans la vie que de travailler dans la poussiere! Je
trouvais mes cours de management et de marketing passionnants et j’y obtenais du
succes. L’on m’a offert de faire des stages dans le domaine. J’aimais franchement moins
les cours de comptabilité et de finances. J’avais un intérét pour la gestion du personnel,
pour I’humain, j’aimais 1’idée de diriger une équipe vers un but commun. Vers la fin de
mon cheminement universitaire, je me suis mis a avoir des doutes par rapport & mon
envie de travailler dans I’entreprise de mon pere. J’associais peut-&tre mon

indépendance d’adulte au fait d’étre loin de mes parents. Je crois surtout que j’avais
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découvert d’autres choses qui m’intéressaient et me stimulaient que de travailler dans les
carriéres et j’avais envie de poursuivre cette voie. Il faut dire aussi que travailler pour
I’entreprise signifiait travailler de longues heures, sept jours sur sept a certaines périodes

de I’année. La qualité de vie n’était pas exactement élevée!

J’ai rencontré mon pere et je I’ai informé que, pour la premicre fois de ma vie, je
n’avais pas envie de revenir travailler dans I’entreprise. J’avais plutot envie d’explorer
mes autres intéréts professionnels et voir ou cela me menerait. Sa réaction m’a beaucoup
surpris. Il m’a dit « C’est ta vie, tu peux faire ce que tu veux, mais, si tu ne veux pas
venir travailler ici et reprendre, moi je vais vendre 1’entreprise. Je suis tanné. Ton frere
(copropriétaire) ne reprendra probablement pas et, dans quelques années, je ne sais pas si
je vais étre encore la. » . Il n’avait jamais sous-entendu en ma présence que le travail
qu’il accomplissait était en partie pour nous, ses fils. Il ne m’avait jamais dit ou signifié
qu’il avait besoin de nous, de moi. Notre relation a changé avec cet aveu. Nous étions
maintenant sur un méme pied d’égalité, ce n’était plus une relation d’employé et
d’employeur. Mon pére m’a propos¢ d’essayer de travailler pour l’entreprise, en
soulignant que je pouvais quitter pour un autre emploi si je n’aimais pas cela, qu’il
accepterait ma décision. J’ai décidé d’essayer.

Mon frére a intégré de fagon permanente 1’entreprise familiale apres étre devenu
comptable agréé. Il possede la méme part des actions que moi, mais il n’a pas le méme

role que moi au sein de I’entreprise. Il n’a jamais travaillé sur le casse-pierre, dans la
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roche avec les employés. Enfant, il n’a jamais lavé les camions les fins de semaine. Il

fait une gestion strictement administrative.

Processus de transfert / Prise d’un role dans ’entreprise. A la suite de ma
décision de prendre un emploi dans 1’entreprise familiale, mon pére a fait des démarches
pour le transfert de I’entreprise a la banque et il a eu recours au service d’un consultant.
Mon réle, sur une période de cinq ans, est devenu de plus en plus important. J’ai senti,
apres cette période de temps, que mon pére désirait que mon frére et moi demeurions
dans ’entreprise. Mon pere n’a toutefois jamais vraiment cédé sa place completement.
En effet, il travaille toujours, a temps partiel. De plus, il posseéde encore une partie

significative des parts de I’entreprise.

J’ai fait mon entrée dans I’entreprise, j’avais environ vingt et un ou vingt-deux
ans, au mois de janvier. J’ai trouvé cela difficile. Mon peére m’a chargé du garage de
réparation et d’entretien, le chef mécanicien avait récemment démissionné. Par contre,
mon pére a négligé d’annoncer sa décision a 1’équipe, ce qui ne m’a pas rendu service!
Le garage était un secteur problématique, en effet les réparations et les entretiens
coltaient trop cher a I’entreprise. Les divisions de production et de mécanique ne se
parlaient plus, il existait des tensions importantes. Ce fut tout un défi! J’étais jeune et je
ne faisais que me débrouiller en mécanique. J’ai di travailler fort pour obtenir la
crédibilité auprés des employés qui étaient plus agés et plus expérimentés que moi. J’ai

appliqué toutes mes notions de changement organisationnel et de gestion que j’avais
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apprises a I’université. J’ai passé des soirées a étudier les processus que 1’on utilisait.
J’ai relevé le défi au final et j’ai eu du succés. Aprés deux ans, la division a diminué

pratiquement de moitié les colts de réparation et d’entretien.

Il y a plusieurs aspects que j’ai tout de suite aimés de mon role. J’aimais 1’aspect
du travail physique de mes taches, cela me manque parfois aujourd’hui, car j’ai rarement
a travailler sur le terrain. J’aimais avoir un niveau ¢élevé de responsabilité et donc
d’autonomie. Je me donnais un objectif, pour I’équipe et moi, et nous travaillions pour
I’atteindre. J’étais vraiment motivé par la gestion d’équipe et je le suis encore! Je
déterminais des objectifs, je donnais cette direction a I’équipe et je travaillais d’arrache-
pied pour que ’on y arrive. Ensuite, je pouvais constater directement le produit de mes
efforts et des efforts de I’équipe de maniére quantifiable. Je n’ai jamais pensé en matiere
de profit, mais plutot en ce qui concerne la productivité et 1’efficacité et je crois que cela
a été la clé de mon succes. Bien sir, il est essentiel d’étre rentable, mais mon équipe se

concentrait plutot a relever les défis et a étre fiere de faire un beau produit.

J’ai progressé dans I’entreprise, mais, par moments, mon pere ne m’a pas rendu
la tiche facile. Il y avait place a 1’ascension et a la mise en valeur, mais je devais
d’abord le mériter, le gagner aux yeux de mon pere. Aprés le garage, j’ai voulu
m’occuper du casse-pierre et mon pere ne voulait pas. J’ai fini par y accéder, mais au
prix de discussions houleuses. Je crois que son attitude était partiellement causée par la

crainte qu’il avait d’étre écarté de sa propre entreprise. Une fois responsable d’un casse-
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pierre, mon pére a souvent fait fi de mon autorité. Cela me contrariait au plus haut point.
Un de mes employés disait : « Ton pére nous a dit de faire ¢a. » mais je n’étais
évidemment pas au courant! Parallélement, mon pére et moi n’avions pas la méme
approche a la gestion. Mon pére estimait qu’il fallait étre présent physiquement pour
gérer une équipe de travail et il n’était pas du genre a déléguer. Je crois son approche
expliquait en partie son discours lorsque je me suis engagé dans 1’entreprise. En effet, il
pouvait bien étre tanné de gérer 1’entreprise s’il le faisait de cette fagon, car il travaillait
de plus en plus avec le nombre croissant d’employés. De mon c6té, j’étais pleinement
conscient que, si I’entreprise devait prendre de 1’ampleur, il fallait que je puisse déléguer
les taches a faire, en formant et en établissant une hiérarchie d’employés fiables. Ainsi,
je serais en mesure de superviser le travail a distance, gérer plusieurs sites en méme
temps. Avec le temps, cela me permettrait également de passer un nombre plus
raisonnable d’heures au travail. Mon peére estimait que je me déchargeais de mes
responsabilités, que j’étais lache, paresseux. Il ne comprenait pas ma stratégie de

délégation.

Au cours de cette période, ce qui a été le plus dur pour moi a été le jugement de
mon pere. Il me parlait a tout coup de mes quelques erreurs, en passant sous silence mes
réussites. Il critiquait mon approche. Cela me démoralisait. A cette époque, son
approbation était importante pour moi. A quelques reprises, a cause de Dattitude en
général de mon pére en regard de mon travail, je me suis énervé et j’ai affirmé que je

quittais 1’entreprise. A ces occasions, la réaction de mon pére me faisait sentir qu’il
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tenait a ce que je reste. Il affirmait qu’il allait trouver des facons de m’appuyer
davantage. Il était conscient qu’il avait son role a jouer dans mes remises en question,
sans toutefois pleinement reconnaitre son attitude problématique. Je suis resté parce que
J’étais passionné par ce que j’étais capable d’accomplir avec mon équipe, cela
représentait une grande source de motivation pour moi. Lorsque j’ai commencé, je
gagnais un salaire acceptable, mais sans plus. J’aurais pu gagner plus ailleurs tout en
ayant une meilleure qualité de vie, sur le plan de I’environnement de travail et du

nombre d’heures travaillées.

J’ai pratiquement toujours pensé que j’irais travailler dans I’entreprise de mon
pere. Lorsque j’ai commencé a y travailler a temps plein apres ’université, je me suis dit
« Je vais D’essayer et on verra aprés. » . Je ne suis jamais parti. Par contre, mes
sentiments envers 1’entreprise, mon engagement a connu plusieurs hauts et bas, des
vagues en quelque sorte. Parfois, je me dis que je pourrais passer a autre chose et,
pendant d’autres périodes prolongées, je ne me vois pas quitter I’entreprise et je ne

remets pas en question mon engagement envers elle.

J’ai continué a progresser a I’intérieur de 1’entreprise, mais j’étais dérangé par la
relation que j’avais avec mon pere au travail. Il agissait souvent avec moi au travail
comme un pere plutdt que comme un associé ou un patron. Je constatais aussi que le role
que j’occupais dans la compagnie était devenu indispensable. Il y a quatre ans il y a eu

un point de rupture dans notre relation. Nous avons eu une dispute et je lui ai dit que
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j’allais faire les choses a ma maniére des lors et son opinion n’avait plus d’importance
pour moi. Je me suis affranchi de son autorit¢. Mon pére occupe toujours un réle de
gestion de I’entreprise, mais trois mois par année, il est un semi-retraité¢! Je m’occupe de

I’exploitation seul et mon pére n’intervient pas dans ce secteur.

Motivations. Il y a plusieurs raisons qui me poussent a rester et a gérer
I’entreprise. J’éprouve un certain sens du devoir envers 1’entreprise en général et envers
mon pere et ce sentiment varie en intensité au fil du temps. En effet, si je devais quitter
I’entreprise, I’on devrait me remplacer, sans quoi elle ne serait plus fonctionnelle. Ce
sentiment m’empéche de la quitter sur un coup de téte. De plus, j’ai fait plusieurs
changements significatifs. J’ai personnellement monté I’équipe. J’ai convaincu certaines
personnes de quitter leur emploi pour venir travailler pour nous. Si je devais les quitter

aujourd’hui, je me sentirais comme si je les abandonnais, je me sentirais « cheap » .

Lorsque je pense aux grandes entreprises européennes, je vois que leur réussite
est le travail cumulé de plusieurs générations, parfois étalé sur des centaines d’années. Si
je décidais de partir et que cela provoquait la vente de I’entreprise, je me sentirais
responsable de la fin, de la mort de notre legs. C’est un sentiment que je préférerais ne
pas vivre! L’entreprise est extrémement rentable maintenant et représente une grande
réussite. Dans le passé, le gain financier n’a jamais pesé dans la balance de ma décision
de rester dans I’entreprise, mais, devant la rentabilité de I’entreprise, il m’est plus

difficile de ne pas considérer les impacts financiers de mes choix de carri¢re. Etant
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donné mon age et mes responsabilités, je ne voudrais pas risquer ma santé financiére

pour poursuivre une autre carriere.

Parall¢lement, depuis quelques années, j’ai envie de démarrer une entreprise
compleétement & moi. En effet, le fait que mon pére soit encore copropriétaire de
I’entreprise me dérange. J’aurais envie de créer, de batir quelque chose moi-méme. C’est
en partie grace au travail que j’ai fait au sein de I’entreprise qu’elle est aussi lucrative
aujourd’hui et mes efforts ne sont pas toujours pleinement reconnus. En effet, les gens
me disent que je suis chanceux que mon pere m’ait 1égué une telle entreprise, alors que
son succes est, encore une fois, en partie le fruit de mes efforts. J’ai travaillé
extrémement fort au fil des ans, jusqu’a m’en rendre malade. J’ai demandé a mon peére
plusieurs fois au cours des derniéres années de racheter ses parts en lui expliquant
I’importance que cela aurait pour moi, mais il a toujours refusé. Il ne revendra jamais ses
parts ou celles qu’il a rachetées de mon frére cadet. Conséquemment, je ne sens pas que
’entreprise est tout a fait & moi, que je suis réellement mon propre patron, méme si dans
les faits je gére de fagon completement autonome I’exploitation. Cette liberté, cette
autonomie et ce sentiment de propriété sont extrémement importants pour moi, mais le

contexte actuel de I’entreprise n’y répond pas. Je suis donc tenté de le réaliser ailleurs!

Récit de Brigitte
Premiéres expériences avec I’entreprise. Lorsque j’étais enfant, j’ai changé

cinquante-huit fois de souhait de carri¢re! J’ai voulu devenir, entre autres, médecin et
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enseignante de chimie et de mathématiques. J’allais souvent au garage a mon pere, qui
¢était a quelques pas de notre maison. J’y allais faire monter mon banc et faire gonfler
mes pneus de bicyclette. Je restais souvent plus longtemps que prévu et j’explorais les
différentes pieces du garage. Je n’y allais pas vraiment pour voir mon pere, mais plutot
pour aller au garage! C’était trés amusant pour moi. Ma sceur ainée ne m’accompagnait
habituellement pas, elle aimait mieux jouer avec ses poupées. Ma mere faisait la
comptabilité de 1’entreprise a la maison. Mon pére travaillait beaucoup. A ce moment, il
¢tait copropriétaire avec son beau-frére. Lorsque j’ai commencé a travailler au garage,
un des employés, qui m’a connue a cette époque, m’a dit qu’il avait I’impression de

travailler avec sa petite sceur.

Dans mon premier emploi, j’étais entraineuse de canot, j’ai occupé mes €tés de
cette fagcon de quinze a dix-sept ans. A 1’ét¢ de mes dix-huit, j’ai dG me trouver un
nouvel emploi d’été, j’ai donc travaillé pour la premiére fois au garage. Avant ce

moment, je n’avais jamais pensé a faire carriére au garage.

Début du travail dans D’entreprise. Au tout début, j’étais responsable du
ménage dans le garage. J’ai rapidement demand¢ si je pouvais faire d’autres taches et
j’ai eu droit a toucher un tout petit peu a la mécanique, comme les vidanges d’huile.
J’aimais étre en arriére, dans le garage, avec les gars et participer a 1’esprit d’équipe qui
existait. J’aimais aussi le fait que la mécanique soit un milieu d’hommes et que mon

choix était marginal. J’aime étre hors-norme. Je suis motivée par les situations ou ’on
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ne s’attend pas a ce que je réussisse, ou I’on ne croit pas qu’il soit possible que je
réussisse ou, encore quand on me croit incapable de faire quelque chose, cela rend le

défi encore plus attirant et motivant pour moi.

J’avais donc commencé le cégep 1’année précédente avec 1’intention de devenir
médecin ou professeur de chimie. Aprés ma premiere année, mes résultats scolaires
n’étaient pas assez forts. Je me suis dit que les grosses études n’étaient finalement pas
pour moi. Par contre, lorsque j’ai mis les pieds au garage, je me suis tout de suite sentie
a ma place! J’ai tout de méme recommencé une deuxiéme année au cégep en ne sachant
pas trop dans quelle direction je me dirigerais. Mes résultats scolaires n’ont pas été plus

concluants, j’ai donc voulu travailler au garage a plein temps.

J’ai rencontré de I’opposition chez ma mere. Elle me disait : « L’été n’est pas la
saison forte d’un garage. L’automne est extrémement occupé, I’hiver est lent et froid et
le printemps est de nouveau trés occupé » . Ma meére souhaitait que j’aie un plan B au
cas ou je trouverais ces conditions trop difficiles. Elle n’exigeait pas que je fasse un
cours de mécanique ou d’administration, mais que j’aie un diplome. Elle avait également
des réserves. Il y a quinze ans, les femmes dans le milieu de la mécanique, il n’y en avait
a peu preés pas. C’était trés marginal, elle se disait que c’était impossible en tant que
femme de réussir dans ce milieu... De plus, elle savait combien travailler au garage était
exigeant en termes de temps et elle s’inquiétait des problémes que cela créerait lorsque

je serais mere afin de concilier le travail et la famille. Alors, quoique ma décision de
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travailler au garage était déja prise, j’ai fait une technique en génie chimique. J’ai
vraiment aimé cela, j’ai eu beaucoup de plaisir a compléter mon programme. J’aimais
mieux le travail sur le terrain plutdt qu’en laboratoire, mais finalement, je n’ai jamais
travaillé dans le domaine! J’ai continué¢ a travailler au garage pendant mes études et
lorsque j’ai terminé mon cours, j’ai commencé a travailler a temps plein. J’ai adoré ¢a et
j’ai passé le test d’un an. Il y avait un dynamisme et une énergie incroyable, surtout dans
les périodes fortes. C’était contagieux comme atmosphere! J’ai dit @ mon peére, si vous

voulez me garder, moi je veux rester.

J’ai passé deux ans a faire des vidanges d’huile et de la petite mécanique dans le
garage. Au début, je posais beaucoup de questions, pourquoi ci pourquoi ¢a! Par apres,
j’ai passé au comptoir client, comme conseiller technique. A ce moment, mon oncle qui
s’occupait du service a la clientele avait déja quitté ’entreprise depuis deux ans. Mon
pere préférait la mécanique aux taches plus administratives de I’entreprise. Il y avait
donc une place a I’intérieur de I’entreprise a combler et mon pere m’a rapidement mise a
I’avant avec les clients. Dés le départ, il m’a laissée beaucoup de liberté dans la facon
d’exercer du contrdle sur mon travail. Je crois que si mon pere ne m’avait pas laissé ces
espaces d’influence et de liberté au sein de I’entreprise, je ne serais jamais restée. J aime
beaucoup travailler avec mon pére, on est différents, et en méme temps, trés

complémentaires.
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J’ai vraiment aimé le contact avec les clients, j’aimais faire une différence en
répondant a leurs besoins et en les informant sur leurs différentes options de réparations
et d’entretien. Encore aujourd’hui, une grosse partie de ma paie, c’est le sourire des
clients qui repartent du garage satisfaits! J’avais observé mon pere agir avec les clients,
les conseiller avec le souci réel de les aider. J’ai tranquillement fait de plus en plus de
taches administratives (gestion de 1’horaire, commander les morceaux, monter les
estimations, etc.), mais ce fut un long processus. A ce moment-l3, il n’existait pas de

cours pour devenir conseiller technique. Alors, j’ai dii apprendre sur le tas!

Au début, parce que j’étais une femme et que j’étais jeune, je n’avais pas
beaucoup de crédibilité aupres des clients. Les clientes croyaient que j’étais 1a pour faire
du social. Mon pére m’a appuyée dans cette phase afin de batir ma crédibilité aupres de
la clientéle. Lorsqu’un client mettait en doute mon jugement, il lui disait devant les
personnes qui étaient présentes, que j’avais raison et qu’il me faisait entiérement
confiance. Il me savait compétente et capable de faire le travail. Il m’a aussi donné la
place nécessaire au sein de 1’entreprise pour m’épanouir dans mon réle. A partir de cette
période, j’ai pris conscience que je savais comment procéder, que j’avais acquis les
connaissances nécessaires et qu’il fallait que je me fasse confiance. A partir de ce

moment-1a, j’ai pris en charge de fagon autonome toutes les estimations.

Je ne pensais pas reprendre 1’entreprise & ce moment. Je faisais des choix, non

conscients, qui me dirigeaient vers cette voie, mais je ne pensais pas reprendre



54

I’entreprise. En effet, je n’ai jamais travaillé dans mon domaine d’études. Malgré le fait
que mon chum travaillait a Montréal et ensuite a Drummondyville, je n’ai jamais pensé a
le suivre pour aller travailler dans ces villes. Je lui ai plutét demandé de se chercher du
travail en région. Je crois que je ne prenais pas conscience que mon pere vieillissait.
Dans ma téte, il avait toujours 40 ans et il était éternel. Je n’étais pas consciente que le

moment arriverait ou il devrait prendre sa retraite.

Début de ’engagement conscient. La premicre fois ou j’ai pensé€ a reprendre
I’entreprise, la premiére fois ou j’ai fait le déclic sur I’age de mon pere, c’est lorsque
mon pere m’a demandé : « Tu fais quoi si je pars demain matin, si je tombe malade, si je
meurs? J’ai soixante ans, je ne commence pas ma vie, je pars de ’autre bord. » Je lui ai
dit de ne pas s’inquiéter, que j’avais I’intention de continuer, mais que j’avais encore
beaucoup a apprendre de lui et qu’il ne fallait pas qu’il parte tout de suite. Je me suis dit
que je ne savais pas faire autre chose, que mon diplome n’était plus vraiment valide et

que de toute fagon j’aimais travailler au garage!

Mon peére aurait pu vendre I’entreprise a quelqu’un d’autre. Un des employés a
mon pere, qui a travaillé & I’entreprise pendant trente-cinq ans, a manifesté le désir de
reprendre. Mais mon pere a toujours priorisé la famille dans toutes les spheres de sa vie.

Alors, je savais que si je voulais reprendre I’entreprise, qu’il m’en donnerait la chance.
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Mon envie de reprendre le garage s’est manifestée de fagon progressive. Au fil
des ans, j’ai suivi des formations et c’est devenu de plus en plus clair pour moi que c’est
ce que je voulais. J’ai commencé a assister a toutes les réunions d’affaires avec mon
pere et maintenant j’y vais seule. Tranquillement, il s’est formé une vision de ce que je
voulais pour I’entreprise. J’ai ressenti de plus de plus I’envie et le besoin de prendre les
décisions concernant le garage. J’aimais quand mon peére partait en vacances! J’avais le

contrdle du garage et des employés et j’aimais le défi de faire tout rouler moi-méme.

Au cours de ces années, je me suis dit que je pourrais peut-étre faire la méme
chose a un autre garage. J’ai eu ’occasion de travailler a un autre garage pendant un bref
moment, afin d’aider une personne avec le systeme informatique que notre banniere
utilise. Cela a été une expérience intéressante, car je me suis rendu compte qu’étre un
employé peut avoir certains avantages, mais je valorisais trop la liberté que me procure
le fait d’étre mon propre employeur. Lorsque je décide de peinturer les murs roses, il n’y
a personne pour m’en empécher! Travailler au garage, c’est avoir la liberté de mes
choix. Je n’ai pas a me conformer a quelqu’un d’autre ou a quelque chose. A la suite de
cette expérience, j’ai demandé a mon pere si I’on pouvait devenir des associés et s’il
était d’accord de me céder des actions. De cette maniére, le transfert de propriété de
I’entreprise est un objectif atteignable, et on s’assure ainsi que ni moi ni mon pere ne

soyons perdants au plan financier.



56

Engagement ultime. Méme si ’année derniére j’ai tout mis en place pour
reprendre I’entreprise, j’avais encore des doutes. C’est seulement depuis le mois de mars
que je me sens pleinement engagée dans le sens que je suis certaine de reprendre
I’entreprise. L’éveénement qui a fait la différence a été une rencontre conduite par notre
banni¢re. Pendant la rencontre, I’on a discuté d’éléments trés émotifs portants sur la
reprise de I’entreprise, entre autres, ’on m’a demandé qui était mon mentor. Le seul
mentor que j’ai eu et que j’ai encore c’est mon pere. La rencontre m’a fait réfléchir et
des doutes importants ont émergé. Est-ce que j’allais étre capable de poursuivre ce que
mon pere a accompli? Est-ce que je saurais faire tourner la « machine » ? Cela faisait
plusieurs années que j’étais impliquée, j’avais déja mis le pied dans I’engrenage, mais
est-ce que j’étais vraiment capable ou est-ce que je devais plutdt me retirer et faire autre
chose? Mon pére a investi tellement d’heures dans le garage. Moi je suis mere et je ne
peux pas mettre autant d’heures. J’ai été en gros questionnement jusqu’au mois de mars.
Finalement, j’ai conclu que le huit a cing, ce n’était pas pour moi, que ce niveau de
responsabilité n’était pas suffisant pour me satisfaire professionnellement. Mon pere m’a
dit qu’il m’aiderait au garage jusqu’au moment ou mes enfants seraient tous a 1’école.
Mon chum est aussi trés présent avec les enfants. Peut-étre que je ne ferai pas les choses
exactement comme mon pere, mais j’ai décidé de continuer ce que mon pere a accompli

avec le garage. Je veux travailler a réaliser la vision que j’ai pour le garage.

Depuis quelques années, j’ai hate de porter les culottes au garage! J’ai hate que

mon pere soit devenu mon employé! Mon pére a sa facon de gérer 1’entreprise, j’ai hate
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d’appliquer des méthodes et une mentalité qui m’apparaissent plus actuelles. Mon pére
prend des décisions en fonction de son départ et de la ou il est rendu dans sa carricre,
tandis que moi je suis préte a faire des investissements, je vois I’avenir. Je sais que cette
transition finale de propriété ne sera pas facile pour mon pére parce que le garage, c’est

un peu comme son bébé, son enfant de trente-cinq ans. Ca ne sera pas facile pour lui.

Motivations. Je crois que le fait de reprendre le garage fait plaisir & mon pére,
mais je ne le fais pas pour lui. Je travaille pour moi. J’investis dans moi! Si je ne voyais
pas le garage comme un défi stimulant, je ne resterais pas au garage. J’ai la fibre de
I’entrepreneur. J’aime le milieu de la mécanique, mais je pourrais avoir mieux comme
environnement. Je crois que si mon pere avait eu un restaurant, je me serais
probablement aussi investie. C’est la gestion, 1’aspect entrepreneurial qui m’attire.
J’adore I’ambiance au travail, le fait que c’est rapide et que 1’on est toujours occupé! Il y
a six choses a faire en méme temps et elles sont toutes importantes et c’est a toi de t’en
occuper. J’ai un grand sentiment de satisfaction a la fin de la journée lorsque je constate
que mes objectifs ont été atteints et que je les ai bien faits. C’est mes défis de tous les

jours et j’ai beaucoup de plaisir a les réaliser!

Récit de Claire
Premiéres expériences. Lorsque j’étais enfant, toute notre vie familiale tournait
autour de la fleuristerie. Nous habitions dans un appartement situé¢ a 1’étage de

I’entreprise. Mes parents avaient, en plus de cette fleuristerie, deux autres succursales.
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Les soirs et les fins de semaine, ma socur et moi contribuions aux activités de la
fleuristerie. Nous coupions des fleurs, faisions des bouquets, passions le balai. C’étaient

les activités normales de la vie quotidienne.

Mes parents étaient propriétaires de 1’entreprise a parts égales et prenaient les
décisions ensemble. Par contre, ma mere était plus impliquée dans la gestion de
I’entreprise. Mon pere s’occupait typiquement des tdches journalieres, comme les
livraisons ou encore les visites des succursales a la fin de la journée. Il était
définitivement moins a 1’avant-scéne que ma mere. Par exemple, c’est elle qui
s’impliquait dans la chambre de commerce. Ma mere était vraiment la pourvoyeuse dans
notre famille, un réle habituellement plus masculin. Mon pére tenait un role de type plus
maternel auprés de ma sceur et moi. C’est lui qui me coiffait le matin et qui
m’encourageait & mes parties de ringuette. Nous avions aussi une « nanny » qui

s’occupait de nous le soir apres 1’école.

J’ai souffert de la place que prenait 1’entreprise pour mes parents, je me suis
sentie abandonnée. IIs travaillaient 80 heures par semaine. Ils ont souvent été absents a
des moments importants pour moi, car les périodes les plus achalandées dans le domaine
de la fleuristerie sont les fétes de toutes sortes. Ce sont des moments ou nous ne
pouvions pas compter sur leur présence. L’ impression que cela m’a laissée est que la
fleuristerie passait avant nous, leurs enfants. Il existait une espéce de jalousie. Nous

jouions parfois a un jeu avec mon pére. Le dimanche, jour de congé normalement, en
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échange d’un voyage en voiture avec lui jusqu’a I’emplacement d’un fournisseur, mon
pere ne pouvait plus parler de ’entreprise pour le reste de la journée. Cela nous

permettait d’avoir des moments privilégié€s avec lui.

Ma sceur et moi, tout au long de notre enfance et de notre adolescence, avons été
impliquées dans I’entreprise. Mon premier emploi a été de faire de la livraison pour la
fleuristerie. Cependant lorsque nous discutions de l’avenir avec mes parents, j’ai
toujours dit de fagon trés affirmée que je ne voulais en aucun cas reprendre 1’entreprise.
Ma sceur de son coté tenait le méme discours, mais elle était peut-&tre un peu moins
catégorique que moi dans son refus. Je ne voulais pas de la vie que mes parents
menaient. Ils n’avaient ni confort matériel, ni maison, ni piscine, ni voiture autre que
celle de I’entreprise. Ils n’étaient pas en mesure d’étre toujours présents pour s’occuper
de leurs enfants. IIs travaillaient plus de 80 heures semaines. Je ne voulais pas vivre cette
vie. Mes parents étaient dégus, ils auraient aimé que ma sceur et moi reprenions
I’entreprise, mais ils ont accepté que ce ne soit pas notre souhait. Mes parents ont eu
quelques offres d’achat, mais elles n’ont jamais été assez intéressantes, en fin de compte,

pour que mes parents décident de vendre.

Choix de carriere. J’ai fait des études en administration, d’abord une technique
en administration et j’ai ensuite complété un baccalauréat en administration a Montréal.
J’ai trouvé mon premier emploi aupres d’une grande entreprise de ressources humaines,

un organisme sans but lucratif (OSBL). Je crois que j’ai choisi de travailler a Montréal,
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entre autres, parce que j’avais besoin de réussir professionnellement de facon
indépendante. Au sein de la communauté des affaires de Drummondville et, méme en
dehors de ce cercle, j’étais connue comme la fille des propriétaires de la fleuristerie «
une telle » a succes. J’avais envie de vérifier ma valeur professionnelle en réussissant
dans un milieu ou seuls mes efforts et mon talent compteraient. J’ai gagné beaucoup de
confiance en moi grace a cette démarche et, si je revenais a Drummondbville, je savais ce

dont j’étais capable professionnellement.

Ma sceur est venue vivre avec moi pendant un temps lorsque j’étais a Montréal.
Cela nous a permis de forger une relation fraternelle d’adulte a adulte. Nous avions une
bonne relation avant cette cohabitation, mais nous sommes devenues plus proches grace
a cette expérience. Elle avait fait une technique en design d’intérieur & Drummondville
et elle était venue travailler dans son domaine a Montréal. Elle est finalement retournée a

Drummondville et s’y est installée de fagon permanente avec son conjoint.

Je m’impliquais énormément dans mon travail a I’OSBL. J’ai tendance a
travailler beaucoup, je suis plutdt perfectionniste et je donne sans compter afin
d’atteindre les objectifs nécessaires. J’approchais mon travail comme si 1’organisation
m’appartenait. Je crois que j’ai toujours eu une approche entrepreneuriale au travail. J’ai
tellement donné de mon énergie a I’OSBL qu’éventuellement je me suis épuisée et j’ai
di faire un arrét. En y réfléchissant, je me suis rendue compte que je donnerais toujours

beaucoup plus en termes d’heures et d’effort a la tache que ce que 1’organisation ne me
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donnerait jamais en retour en termes de reconnaissance ou de récompenses monétaires.
C’¢était particulierement vrai pour I’OSBL qui était comme un trou sans fond. J’ai
commencé a explorer d’autres avenues professionnelles dans lesquelles j’aurais un
meilleur un retour pour mon investissement! J’ai fait des démarches pour acheter une
entreprise a Drummondyville, mais certains aspects de I’entreprise ont fait en sorte que je

ne suis pas allée jusqu’au bout du processus.

Début de I’engagement. Pendant que je réfléchissais a ce que je voulais pour ma
carriere, ma sceur a décidé qu’elle souhaitait reprendre la fleuristerie familiale. Elle m’a
approchée pour que j’embarque dans le projet avec elle. Elle a dit qu’elle n’était pas
assez solide pour reprendre seule et qu’elle avait besoin de moi. Elle m’a prise par les
sentiments! L’idée de travailler avec ma sceur était vraiment plaisante. Je me sens proche
de ma sceur, la voir régulierement et travailler avec elle a des projets étaient quelque
chose de vraiment stimulant pour moi. D’un autre c6té, j’avais plusieurs réticences a
reprendre I’entreprise. Ma relation avec ma mere a toujours été difficile, il existe entre
nous des conflits. Je ne savais pas quel effet de travailler conjointement avec mere, au
moins pendant le transfert de I’entreprise, aurait sur ma relation avec elle. Méme si je
m’entends bien avec mon pere, je me demandais aussi quel effet ce cotoiement aurait sur
notre relation. De plus, j’étais en arrét de travail a ce moment, je n’étais pas & ma pleine
forme et cette condition faisait douter de 1’énergie que j’avais a investir dans le projet.

J’ai tout de méme dit & ma soeur que cette idée m’intéressait et que, peut-étre,

j’embarquerais dans le projet de rachat avec elle. Ma mére exigeait que ma sceur et moi
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fassions une formation en fleuristerie afin d’acquérir des bases solides et nous constituer
un réseau dans le domaine. J’ai donc décidé de suivre la formation, sans savoir si je
m’impliquerais vraiment a la fin dans la reléve de I’entreprise. Ma sceur de son coOté était
plus que certaine de son choix de prendre la reléve de I’entreprise. Ma sceur a fait le
cours de fleuristerie. Le temps que je m’organise, j’ai fait mon cours un an plus tard que
ma sceur et j’ai choisi le cours d’horticulture. L’on y étudie les fleurs, mais aussi le
monde des plantes en général. Il est plus complet et plus exigeant que le cours de
fleuristerie. J’ai fait des stages dans des boites importantes a Montréal. Je devais sortir
de la région si je voulais faire des stages ailleurs que chez mes parents. Sinon, ils
auraient lieu chez nos compétiteurs directs! Cet entralnement m’a permis de connaitre
leurs méthodes de gestion, leur systeme informatique. J’avais acces aux meilleures
pratiques et je pourrais les utiliser pour la fleuristerie. Je me suis impliquée sérieusement
et completement dans ma formation et reprendre 1’entreprise est devenue un projet de
plus en plus attirant. Je crois que, dans mon for intérieur, je voulais reprendre, mais je
n’étais pas encore rendue dans mon cheminement, a 1’affirmer, ni @ moi ni a mes

proches.

Engagement ultime. Lorsque j’ai joint ’entreprise, ma sceur y travaillait déja et
j’ai passé quelque temps a m’intégrer. Notre présence a donné un souffle nouveau a mes
parents et a I’entreprise. Mes parents, ma sceur et moi avons décidé de mettre en action
des projets de développement pour I’entreprise. Nous avons développé un projet

d’agrandissement pour une de nos succursales. Ma sceur a concu les plans
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d’agrandissement grace a sa formation en design d’intérieur. Mon conjoint et le sien ont
contribué en complétant des travaux de construction. C’était vraiment un projet familial
et nous avons eu beaucoup de plaisir a le faire ensemble. Cette expérience a été décisive
pour moi et, a partir de ce moment, j’étais vraiment engagée a 100% dans le processus
de transfert. Je disais tout haut que je voulais reprendre I’entreprise avec ma sceur et que
¢a soit a nous. Finalement ce projet d’agrandissement a été un succes sur toute la ligne,
notre chiffre d’affaires a augmenté de 30 %! Nous avons fait un autre projet semblable
deux ans aprés en améliorant encore notre concept. L’expérience a été tout aussi

énergisante.

Processus de transfert. Les années suivantes ont été consacrées a la
transmission du savoir et a la délégation des roles de mes parents. J’ai pris I’initiative de
nous trouver une consultante pour nous aider a réaliser le processus. Mes parents étaient
trés ouverts a 1’idée de recourir a de 1’aide professionnelle, surtout ma mere. Le soutien
de la consultante nous a grandement aidés! Mes parents, ma sceur et moi avons eu des
conversations difficiles. Ce processus a été un processus trés exigeant par moments sur
le plan émotif et pour ’harmonie familiale. Par contre, je n’ai pas vraiment eu de doutes

quant a mon engagement, ma décision était prise.

Le processus de transfert de roles et responsabilités a particulierement été
difficile pour ma mere qui s’est sentie mise de co6té. Mon pere effectuait plusieurs taches

auxquelles il ne tenait pas, alors me les déléguer était plutdt aisé! Ma mere est une
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gestionnaire passionnée et était trés attachée au role administratif qu’elle occupait au
sein de ’entreprise. Lorsque la consultante a demandé a ma meére de me déléguer de ses
taches, une a une progressivement, elle reportait constamment le moment de le faire. De
mon coOté, je voulais apprendre, je voulais plus de responsabilités et, ce que 1’on me
donnait comme responsabilité, je 1’apprenais rapidement. J’avais le golit de prendre ma
place, je m’étais d’ailleurs installée physiquement dans un coin de son bureau. Ma meére
avait I’impression qu’on tentait, la consultante et moi, de la tasser, de I’exclure de
I’entreprise. Cette situation a créé des tensions entre elle et moi. Pendant un temps, je
voyais moins mes parents en dehors du contexte du travail. Finalement, ma mére m’a
donné toutes ses responsabilités du jour au lendemain. C’était la seule fagon pour elle de
me céder sa place. A partir de ce moment, les choses se sont bien déroulées. Je
m’acquitte de mes responsabilités a la fleuristerie sans problémes, je suis bien dans mon
role. Ma mére a maintenant d’autres occupations que la fleuristerie, elle fait entre autres
du mentorat dans la communauté des affaires. Mon pere a un peu moins de projets... il
m’a demandé s’il pourrait continuer a faire des livraisons une fois le transfert complété!
Cela a été tout un processus, mais maintenant, c’est ma sceur et moi qui menons la

barque! Nous signerons les documents finaux au mois de décembre.

Mes parents sont heureux que nous reprenions l’entreprise. Cela aurait été un
défi de la vendre, car la valeur de ce type d’entreprise réside dans le potentiel créatif de

ses membres. En plus, I’entreprise est composée de trois magasins différents, cette
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particularité représente un investissement important pour un acheteur. Aussi, en nous la

vendant, nos parents vont pouvoir continuer a participer et a nous aider.

Motivations. J’adore travailler avec ma sceur. Mes journées préférées de la
semaine sont les lundis, jeudis et vendredis parce que je travaille avec ma sceur. Ma
sceur, c’est I’ame de la fleuristerie, c’est elle I’artiste; moi je fais rouler la machine. On
est tellement complémentaire! Elle a des forces que je n’ai pas et vice-versa. De mon
coté, je m’occupe de la gestion administrative, je fais les payes, je fais la représentation
a la chambre de commerce, en plus de faire des arrangements floraux bien siir! Ma sceur
s’occupe de la création, du développement et de la gestion du personnel. Nous avons une
relation de travail super fonctionnelle. Je connais mes champs de compétence et elle
connait les siens. Lorsqu’un client tres stylisé se présente, je laisse la place a ma sceur.
En période plus stressante, je suis la personne solide de notre duo et je rassure ma soeur.
Lorsque ma sceur n’a pas une idée treés « business » , je lui fais comprendre les enjeux
financiers. Nous partageons les mémes grandes orientations pour l’entreprise et nous

travaillons de concert pour y arriver.

Si je demandais a ma sceur de travailler plus qu’elle ne le fait présentement, elle
quitterait D’entreprise. Sa priorit¢ numéro un est sa famille et la conciliation
travail/famille est primordiale. Parfois, j’aimerais qu‘elle travaille plus, mais je
comprends ses choix et je les accepte, car si je ne travaillais pas avec ma sceur, je ne

garderais pas l’entreprise. Il y a plusieurs raisons qui me motivent a travailler a la
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fleuristerie. Je suis trés fiere d’appartenir a notre entreprise qui est une réussite. J’ai
aussi un intérét pour les fleurs, j’ai été élevée la-dedans! J’ai un c6té créatif qui peut
s’exprimer en travaillant en fleuristerie. J’aime travailler avec des gens créatifs, dont ma
sceur. J’aime aussi le coté plus physique de mon travail, je ne suis pas assise a un bureau
toute la journée! J’apprécie 1’environnement de travail esthétiquement plaisant.
L’entreprise me permet de travailler autant que j’en ai envie et j’ai aussi tendance a
travailler beaucoup! Lorsque j’étais en arrét de travail, j’ai fait ma formation en
horticulture en plus de faire quelques heures pour mon ancien employeur! Mon identité
est fortement liée au travail. Je ressens le besoin de me tenir occupée, quand je ne
travaille pas, j’ai de la difficulté a trouver mon sens, mon identité. La fleuristerie comble
ce besoin. Ma plus grande motivation est la complicité que je vis et partage avec ma
sceur. Mes parents ont été absents pendant notre enfance et notre adolescence et j’ai
parfois I’impression que nous avons occupé, I'une aupres de 1’autre, un role parental.
C’est mon lien familial le plus étroit. Nous prenons des vacances ensemble

régulierement et nous visitons immanquablement une fleuristerie pendant notre voyage!

Si ma sceur quittait 1’entreprise, j’irais probablement travailler en grande
entreprise occuper un poste de cadre de haut niveau. J’ai encore une fibre
entrepreneuriale, mais si ce n’est pas avec ma sceur, je ne suis pas certaine que je

démarrerais une entreprise seule. Pour I’instant, c’est ma soeur et moi, et la fleuristerie!
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Récit de Jennifer

Premiéres expériences avec I’entreprise. Il y a trente-six ans, mes parents ont
acheté un local au Drmmondville pour en faire une fleuristerie. Quelque quinze ans plus
tard, ils ont ouvert une seconde succursale 8 Drummondville. Aujourd’hui, il existe trois

succursales.

Lorsque j’étais enfant, mes parents n’avaient pas vraiment de loisirs ou de vie
sociale, ils étaient d’abord commergants, et le maintien de 1’entreprise était leur priorité.
Mes parents trimbalaient ma sceur et moi partout ou leurs obligations professionnelles
les menaient. Nous avons eu 1’occasion de visiter plusieurs pays dont la Hollande! Nous
visitions les serres, les jardins, tous les endroits qui concernaient le domaine de la
fleuristerie. Lorsque nous allions a Montréal, ce n’était pas pour aller a la Ronde, comme
une famille typique le fait, mais plutot pour aller faire le tour des fournisseurs de fleurs.
Les dimanches, jour de congé habituellement, nous allions dans les serres aller chercher
des plantes. Nous étions souvent en présence des uns et des autres, nous passions
beaucoup de temps en famille, mais le centre d’intérét était le commerce et non notre vie
familiale. Les soirs, ma meére s’occupait de la comptabilité et mon pére, apres avoir aidé
ma sceur et moi a faire nos devoirs, quittait la maison afin de faire la tournée des

succursales.

Afin de décrire la dynamique de notre vie familiale, j’ai souvent fait la

comparaison entre 1’entreprise et un enfant avec une déficience. L’entreprise de mes
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parents €tait un peu comme leur troisieme enfant, mais cet enfant avait des besoins
spéciaux qui nécessitaient attention et soins constants. Ce troisiéme enfant n’était pas
autonome. Ma soeur et moi avions inventé des lois afin de passer des moments sans
I’intrusion de la fleuristerie. Par exemple, 1’interdiction parler de sujets concernant
I’entreprise pendant une journée, sinon mes parents devaient mettre vingt-cinq sous dans
un contenant! Sans ce type de limites, I’entreprise envahissait toutes les sphéres de notre

vie.

Lorsque j’étais enfant, je suivais mes parents sans remettre en question notre
style de vie, mais, en vieillissant, j’ai réalis¢ que mes parents travaillaient de longues
heures, souvent quatre-vingt-dix heures par semaine. J’ai conclu que je ne voulais pas

d’une vie personnelle, professionnelle ou familiale ou je devrais travailler autant.

Mes parents m’ont impliquée dés mon enfance dans les tiches de la fleuristerie et
mon premier emploi rémunéré a aussi €té a la fleuristerie. Je m’occupais du service a la
clientéle. Malgré le fait que ma sceur et moi étions impliquées, mes parents n’ont jamais
parlé de leur désir que nous reprenions 1’entreprise. Je n’ai jamais senti de pression de
leur part a reprendre la succession de la fleuristerie. Je crois que mes parents ne
pensaient pas vraiment a leur retraite. De plus, ils ont eu quelques offres d’achat, sans
méme placer leur entreprise en vente. Je crois qu’ils planifiaient simplement vendre a un

acheteur étranger le moment venu.
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Quoique je ne voulais pas que ’entreprise prenne autant de place dans ma vie
que dans celle de mes parents, j’ai réagi avec grande émotion lorsque mes parents ont
recu une offre d’achat. J’avais douze ou quinze ans. Je me rappelle avoir eu I’impression
que ma vie s’écroulait. J’¢étais constamment a la fleuristerie lorsque j’étais petite, qui
¢tait située dans le méme immeuble que notre appartement. L’entreprise faisait partie
intégrante de ma vie, cela ne faisait aucun sens de la vendre! Ma réaction était
contradictoire avec le rapport que j’entretenais avec 1’entreprise de mes parents... je
devais étre bien d’une fagon ou d’une autre avec ce style de vie. Je crois que la

fleuristerie était rattachée a mon identité.

Carriére. Une fois le secondaire terminé, j’ai complété une technique en design
d’intérieur. J’avais l’intention de démarrer une petite compagnie de conception
d’intérieur. Je voulais étre une travailleuse autonome et ainsi travailler de la maison afin
de profiter d’un horaire flexible. Méme a cette époque, je n’imaginais pas travailler pour
un employeur. Je voulais étre en mesure de concilier ma vie familiale et professionnelle,

et étre travailleuse autonome me permettait de respecter cette priorité.

Mon dipléome en poche, je suis allée travailler a Montréal et j’ai habité avec ma
sceur. J’ai pu travailler au sein de compagnies intéressantes et ainsi prendre de
I’expérience. Entre temps, mon conjoint s’est fait offrir un poste en comptabilité a

Drummondbville. Je suis donc revenue en région avec mon conjoint et c’est a ce moment
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qu’il m’a dit qu’il voulait que nous démarrions une entreprise ensemble. Parallélement,

nous avions conclu que nous étions préts a avoir des enfants.

Le projet, a ce point-la, était de démarrer une entreprise de décoration étant
donné mon domaine d’expertise. J’avais des craintes a démarrer une entreprise, méme si
j’estime que j’avais la fibre entrepreneuriale. D’abord, j’avais peur d’étre obligée de
travailler un nombre irraisonnable d’heures. Je ne voulais pas de I’enfer dont j’avais été
témoin enfant avec mes parents et je ne voulais pas que mes propres enfants vivent cela
non plus. Mon but premier était de fonder une famille et d’étre présente pour mes
enfants. De plus, je ne doutais pas de mes capacités en design, je venais de gagner tous
les concours possibles, je doutais plutot de mes capacités en gestion. Je suis une artiste
avant tout et la gestion d’'un commerce est une sphere dans laquelle je ne me sentais pas
compétente. Mon conjoint est une personne extrémement travaillante. Il a confiance en
lui et en ses moyens et est également fiable et responsable. Il m’a rassurée en me disant
qu’il ferait les heures supplémentaires nécessaires pour que je sois en mesure de
m’occuper des enfants et qu’au besoin, nous engagerions plus d’employés. Etant donné
que je fais totalement confiance au jugement de mon conjoint, j’ai embarqué dans le
projet.

Notre pensée était que nous appartenions a une génération différente de celle de
mes parents. Nous nous considérions en mesure d’étre des entrepreneurs a succes et tout
de méme avoir une vie familiale et personnelle saine, a condition que nous fassions des

choix différents en maticre de gestion.
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L’engagement. Entre temps, je travaillais a temps partiel a la fleuristerie de mes
parents depuis notre retour 8 Drummondville. Lorsque mes parents ont eu vent de notre
projet d’entreprise, ils nous ont approchés avec la proposition de reprendre 1’entreprise.
Mes parents avaient une échéance de dix ans pour céder ’entreprise. Ils considéraient
que j’avais un sentiment d’appartenance a 1’entreprise et que je connaissais bien le
domaine. L’entreprise était déja reconnue a Drummondville et était pourvue d’une
structure fonctionnelle. IlIs nous ont confi¢ qu’ils seraient fiers que nous reprenions le
commerce. Ils nous ont aussi confié¢ que 1’entreprise avait un potentiel de développement
inexploité. En effet, mes parents vivaient plutot modestement avec les revenus de
fleuristerie malgré leurs efforts constants. Nous souhaitions une situation différente de la
leur et ils nous ont rassurés sur cet aspect. IlIs ont affirmé qu’il était possible de faire du
développement pour I’entreprise, qu’elle n’avait pas atteint cinquante pour cent de son

développement et qu’ils avaient choisi, pour plusieurs raisons, de ne pas le faire.

J’avais un réel sentiment d’appartenance pour la fleuristerie. Elle avait fait partie
intégrante de ma réalité pour la plus grande partie de ma vie. Je connaissais le domaine
floral, je I’aimais et cette profession correspondait a mes intéréts artistiques. Mon
conjoint désirait démarrer une entreprise, peu importe laquelle. Mon conjoint m’avait
rassurée sur mes craintes concernant le nombre d’heures a travailler. Je me suis donc

engagée a reprendre 1’entreprise avec mon conjoint.
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Nous avions tranquillement commencé les démarches de reprise lorsque
ma sceur a voulu se joindre a nous. Ma soeur et mon conjoint se ressemblent sur certains
points, ils ont tous les deux des personnalités dominantes. Cette caractéristique provoque
parfois des frictions entre eux. Mon conjoint et moi sommes rapidement arrivés a la
conclusion que si ma sceur était impliquée dans le projet de reprise de I’entreprise, mon
conjoint ne pourrait pas 1’étre. Mon conjoint m’a donné sa bénédiction de démarrer
I’entreprise avec ma sceur ¢tant donné que lui-méme n’avait pas de sentiment
d’appartenance a 1’entreprise, alors que ma sceur oui; que ma sceur en avait le désir; et
que ma sceur et moi formions un duo fonctionnel pour la direction de I’entreprise. En
effet, elle est une gestionnaire naturelle, moi je suis une artiste! Nous formons un duo
complémentaire. Mon conjoint n’était pas offusqué par la tournure des événements.
Etant donné que je porte la méme confiance a ma sceur qu’a mon conjoint, j’ai approché
ma sceur en lui demandant si elle voulait prendre la reléve de I’entreprise avec moi. En
effet, quoiqu’elle avait manifesté son intérét, sa décision ne semblait pas réellement
prise. Elle y a réfléchi pendant quelques mois et a finalement accepté en disant qu’elle
aimerait reprendre 1’entreprise. Ma sceur et moi n’avions jamais parlé de reprendre

I’entreprise avant ce moment-la. C’est particulier quand méme!

A ce moment, je me sentais pleinement engagée. Je me langais dans le projet
comme dans une piscine, tout en ayant des craintes quant aux responsabilités qu’avoir
une entreprise comprend, en termes d’heures travaillées, de confiance en soi et de

leadership. J’ai encore ces craintes! Par contre, je me sentais pleinement engagée envers
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la reprise de I’entreprise des le début du projet. J’ai pris le risque; dans la vie, on doit

plonger!

Ma sceur et moi avons convenu que nous suivrions un cours en fleuristerie pour
solidifier nos connaissances et ensuite nous rachéterions 1’entreprise. J’ai fait mon cours
de fleuristerie et j’ai eu I’occasion de faire de stages dans d‘autres fleuristeries au
Québec. Lorsque j’ai terminé mon cours, je me sentais comme si je pouvais
révolutionner le monde floral! Je me sentais motivée et excitée par mon choix de
carriere. Par la suite, j’ai commencé a travailler a temps plein a la fleuristerie de mes
parents. J’avais plein d’idées de développement. Parallélement, ma sceur a suivi cette

formation un an aprés moi.

Processus de transfert. Les premiers temps ou j’ai intégré ’entreprise a temps
plein, il y a eu une période d’ajustement par rapport aux employés du commerce. En
effet, je suis devenue leur supérieure pratiquement du jour au lendemain. Je terminais
tout juste ma formation, mais j’avais accumulé de I’expérience en assistant mes parents
toute ma vie, j’étais née dans les fleurs. J’ai dii obtenir la crédibilité nécessaire aupres de
ceux-ci, et cela a été difficile, particuliecrement au début de mon intégration. J’ai su
obtenir le respect de 1’équipe, car j’ai un talent artistique : 1’art et la créativité sont des
¢léments respectés et valorisés au sein du monde floral. Pour ma sceur, qui n’est pas une

artiste, obtenir de la crédibilité aupres des employés a été beaucoup plus ardu et long.
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Je ne me considere pas une « leader » , je suis plutdt la direction d’une autre
personne et j’agis comme support a cette personne. Cette croyance est une des raisons
pour laquelle j’ai voulu reprendre 1’entreprise avec une autre personne avec plus de
leadership que moi-méme. J’ai plusieurs idées de développement, mais les lancer devant
un groupe est un exercice plutot stressant pour moi. Parfois, j’ai des projets
commerciaux et je dois présenter mon portfolio devant, par exemple, la chambre de
commerce. Ce type de présentation me demande beaucoup d’énergie, car je ne me sens
vraiment pas confiante et je suis génée. Je crois qu’avec 1’expérience, je vais me sentir
plus confiante. Il est clair pour moi que j’ai toujours eu un intérét pour le marketing et le
développement. Avant mon cheminement dans la fleuristerie, je pensais que je serais
incapable d’avoir une attitude confiante et fonceuse. Maintenant, je crois que je le

développe.

Au cours du processus de transfert, ma sceur, mes parents et moi avons vécu des
conflits. A ces moments, il m’est arrivé de dire que si nous ne nous entendions pas, je
pourrais toujours me retirer et rester une simple employée. Ma mére et ma sceur ont
toutes les deux des personnalités fortes et elles sont comme deux coqs! Parfois, elles
entraient en conflit. Il est trés important pour moi qu’en tant que famille nous
préservions 1’harmonie familiale. Cette valeur explique pourquoi, a quelques reprises,
j’ai affirmé que j’étais préte a me retirer. Avoir la fleuristerie représente beaucoup de
travail et nécessite de 1’acharnement! Je dois m’occuper de tiches que j’aime moins,

comme certains aspects de la gestion. Parfois, lorsque je considérais tout le travail et
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I’énergie que je consacrais a I’entreprise et qu’en plus nous rencontrions des conflits
familiaux, j’en arrivais a la conclusion que le jeu n’en valait pas la chandelle, que
reprendre I’entreprise me cottait trop cher sur le plan personnel et qu’il valait mieux que
je me retire. Je me disais : « Je suis une artiste non une gestionnaire! » . Je n’avais pas
envie de quitter la fleuristerie parce que je n’aimais pas mon travail, mais plutot pour les
raisons que je viens de nommer. J’ai vécu, en quelque sorte, des moments de

découragement.

Par contre, ces périodes creuses n’ont jamais été assez importantes pour que je
considére sérieusement quitter 1’entreprise. En effet, je savais que ma sceur et moi
formions une bonne équipe et que nous batissions quelque chose de significatif

ensemble, que nous formions un tout.

J’ai eu la chance de profiter de plusieurs sources d’appui lors de ces moments de
doute. Ma mére m’a conseillée. Elle me rappelait que de me retirer de 1’entreprise
représentait une solution facile et que je devais plutdt regarder dans mon cceur et me
demander ce que je voulais réellement. De plus, en cours de processus de transfert, nous
avons engagé une consultante en gestion de reléve. Cette personne a été une aide
précieuse. Les embliches relationnelles que nous avons rencontrées auraient pu faire
échouer notre projet de reléve, grace a son aide nous avons pu éviter ce déroulement.
Elle était régulierement présente au commerce et nous aidait a dénouer les problémes

que I’on rencontrait. Elle se positionnait de fagon neutre et ferme, de maniére a toujours
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prioriser la pérennité et le bien-étre de 1’entreprise. Elle nous a également aidés avec des

problémes de gestion. Je crois que toutes les entreprises en processus de reléve ont

besoin de services de ce type. Maintenant, ma sceur et moi formons une équipe
b

pleinement fonctionnelle et je n’ai plus de ces moments de découragement.

Motivations. Il y a deux raisons qui m’ont motivée a reprendre I’entreprise de
mes parents. Premiérement, j’ai un trés grand sentiment d’appartenance envers
I’entreprise. Je crois que ma réaction a ’offre d’achat qu’ont regue mes parents en
témoigne. La fleuristerie est un membre de famille! Deuxiémement, étre mon propre
patron me permet de prioriser ma famille, mes enfants. La rentrée scolaire était il y a
quelques jours. J’ai observé les autres parents autour de moi dans la cour de récréation.
Ils étaient pressés de retourner a leur travail, ils se couraient comme on dit! Moi j’ai pu
prendre le temps de photographier et d’embrasser mes enfants. Le soir, je peux prendre
le temps de cuisiner pour mes enfants, de manger avec eux et, lorsqu’ils sont couchés, je
peux reprendre mon travail. Je profite de ces libertés, car je n’ai pas de patron ni
d’horaire strict. Je pourrais peut-&tre nommer une troisiéme raison, la concordance entre
mes intéréts professionnels, qui sont artistiques, et le travail a la fleuristerie. La
conception, I’art et le marketing, ce sont mes passions. Je voyais tout le potentiel de

I’entreprise, et cela me stimulait!

Il y a des désavantages a reprendre 1’entreprise, notamment les nombreuses

heures a y consacrer. Lorsqu’un employé est malade, je dois faire son quart de travail,
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méme le samedi! J’ai plus de responsabilités. Je dois aussi faire de la gestion, ce qui me
plait moins que d’autres taches a la fleuristerie. Egalement, j’ai essuyé une baisse de
salaire comparativement a ce que je gagnais en travaillant en design, mais j’estime

qu’aimer son travail est plus important que le salaire que 1’on gagne.

Depuis les huit derni¢res années, ma sceur et moi avons travaillé a batir notre
entreprise. Nous n’avons jamais vraiment ét¢ proches enfants, mais maintenant nous
sommes de grandes complices. Lorsque 1’on ne se voit pas pendant la journée, 1’on
s’appelle le soir. Si ma soeur quittait I’entreprise, je devrais remettre tout en question,

car la fleuristerie est un projet que nous partageons!

Récit de Renée

Premiéres expériences avec ’entreprise. Mes parents ont toujours été du type
travaillant. Mon pere a eu plusieurs emplois dans divers domaines, il a occupé des postes
de concierge, de contremaitre, de directeur. Il a eu, au fil des ans, des postes avec un
plus haut niveau de responsabilité, des postes de gestion. Ma mere est commis-
comptable. IlIs ont toujours eu une attitude tres positive envers le travail et je ne les ai
jamais entendus se plaindre par rapport a leur vie professionnelle ou les efforts qu’ils y
mettaient. Ils nous ont appris a travailler fort pour réaliser nos projets, et en méme
temps, ils ont été présents et soutenants, préts a nous aider a concrétiser nos projets. Mes

parents sont généreux et ils ont comme valeur la famille. Je me trouve privilégiée



78

d’avoir eu des parents comme eux, ils représentent de bons modeles tant sur le plan

professionnel que parental.

A la suite de divergences avec son employeur, mon pére a décidé de démarrer sa
propre entreprise. Je crois qu’il avait envie de profiter de la liberté et de I’autonomie que
procure le fait d’étre entrepreneur. Il a démarré une entreprise d’entretien ménager en
1997, j’avais moi-méme vingt-deux ans a 1’époque. Il a d’abord démarré 1’entreprise

avec un de ses fréres et un peu plus tard, ma mére a racheté les parts de son beau-frere.

Je n’ai jamais travaillé a I’entreprise avant I’année derniére, a 1’exception d’une
fois ou j’ai rendu service a mon pére a ’occasion d’un contrat & Québec. J habitais a
Québec a cette époque. A vingt-deux ans, travailler pour I’entreprise de mes parents ne
m’intéressait pas vraiment. J’habitais dans une autre ville, je préparais mon mariage, je
n’avais pas d’enfant. Je n’avais pas décidé de ma voie professionnelle encore. J’étais
aussi moins mature que maintenant. Je n’étais pas rendue a m’investir dans une
entreprise dans mon cheminement personnel, je vivais dans un tout autre monde. Par
contre, lorsque je parlais & mes parents je m’informais toujours de I’entreprise. Je
trouvais que mes parents faisaient quelque chose de bien et j’espérais que ¢a soit une
réussite, mais je ne pensais pas a m’impliquer. Il a fallu plusieurs années avant que je

pense méme a la possibilité de participer a ’entreprise.
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Carriére. Lorsque j’étais enfant, j’ai voulu, entre autres, devenir premiére
ministre du Canada. J’avais des idées de grandeur! Il y a toujours eu des éléments en
rapport avec la gestion dans mes aspirations professionnelles. Adolescente, j’ai été
pompiste et pendant un temps, j’ai voulu devenir mécanicienne et avoir mon garage.
Sans étre un gargon manqué, j’ai une préférence pour des taches qui sont considérées
typiquement comme plus masculines. Au cours de ma carri€re, je crois que j’ai le plus
de plaisir a travailler lorsque je faisais des taches de « gars » . J’aimais également avoir
des collegues masculins, le contact pour moi est parfois plus facile a établir avec des
hommes que des femmes. Aprés le secondaire, je suis allée au cégep en sciences
humaines. J’ai trouvé cela trop général. Je me suis redirigée en technique juridique. Mon
plan était de compléter ma technique, devenir hussiére et ensuite faire un baccalauréat
pour devenir avocate. J’ai rapidement conclu que la technique juridique ne me convenait
pas. Il y avait beaucoup trop de taches de bureau, de paperasserie. J’avais besoin d’un
travail plus manuel, plus dans 1’action. J’ai abandonné mon cours et je suis entrée sur le

marché du travail.

J’ai occupé plusieurs emplois différents. J’ai, entre autres, travaillé comme
gérante de magasin. J’aimais beaucoup faire de la gestion de personnel et du service a la
clientéle. J’ai travaillé pendant plusieurs années pour une compagnie de store. J’aimais
beaucoup la nature de ce que je faisais, mais la compagnie m’a fait sentir comme si

j’étais un simple numéro pour eux. Lorsque je suis tombée enceinte, j’ai di me battre
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avec la CSST pour étre en congé de maternité! Il y avait un manque d’humanité dans

leur gestion.

Quelque temps apres, j’ai commencé un cours en technique d’éducation a
’enfance. Mon objectif était de démarrer un service de garde et d’en étre la directrice. A
quelques jours de la fin de mon cours, je suis tombée enceinte. Mon projet n’était plus
possible et j’ai décidé de rester a la maison. Je crois qu’a ce moment, si j’avais eu
vraiment eu le choix, j’aurais fait un BACC en éducation. J’aime beaucoup de contact
avec les enfants, je trouve que c’est une relation qui m’apporte énormément. J’ai choisi

d’avoir de dineurs scolaires, cela me faisait un petit revenu.

Je suis restée huit ans a la maison. C’est un choix que j’ai fait dii a plusieurs
circonstances. Un de mes enfants était malade et sa maladie nécessitait que je voyage de
fagon hebdomadaire a Montréal, en plus des autres rendez-vous chez le médecin. De
plus, mon conjoint a longtemps travaillé en dehors de la région et il était absent du lundi
au vendredi. J’étais seule pour m’occuper de faire rouler notre maisonnée de trois

enfants. J’ai di développer ma débrouillardise!

Engagement. L’année derniere mon conjoint s’est trouvé un emploi a
Drummondville. La maladie de ma fille s’est réglée également. Mes trois enfants
fréquentaient tous 1’école. Je ne m’imaginais pas me tourner les pouces a la maison

jusqu’a ce que mes enfants reviennent de I’école. J’avais besoin d’un nouveau projet! Le
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temps ¢était venu pour moi de retourner sur le marché du travail. Par contre, mon retour
représentait un défi. Je connais ma valeur, je suis une personne compétente et je suis en
mesure de contribuer de fagon significative a mon travail. J’avais tout de méme certaines
appréhensions aprés huit ans d’absence. De plus, il y a maintenant un « trou » de huit
ans dans mon CV, ce qui peut étre difficile a justifier a un futur employeur sans faire

mauvaise impression.

Parallelement, mes parents avaient encore leur entreprise d’entretien ménager. Je
ne les ai jamais entendus dire qu’ils avaient hite de prendre leur retraite ou qu’ils en
avaient assez de travailler, mais je sentais que depuis quelque temps, mon pere avait
perdu le golit pour la gestion de personnel et qu’il aurait aimé avoir quelqu’un pour
I’aider a faire rouler I’entreprise dans son ensemble. Ma mére s’occupait des aspects
administratifs de I’entreprise a raison d’une dizaine d’heures par semaine, elle a un autre
emploi a trente-cinq heures semaine. Mon pére avait la responsabilité de toutes les autres
taches de I’entreprise. Certains employés étaient plus difficiles a gérer a I’intérieur de la
compagnie. Egalement, je savais que mon pére avait eu une offre d’achat informelle de

la part d’une personne de son entourage.

En réfléchissant a 1’entreprise, j’ai pris conscience que mes parents vieillissaient
et que si quelqu’un n’agissait pas 1’entreprise serait vendue. Mon frére n’avait aucune
intention de s’impliquer, il n’a pas la fibre entrepreneuriale. Je trouvais que la vente de

I’entreprise était un gachis! En quelque sorte, en vendant I’entreprise, 1’on ne
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reconnaissait pas tout le travail que mes parents avaient fait pour la démarrer et en faire
un succes. J’ai des valeurs familiales trés fortes et que 1’entreprise familiale, que mes
parents ont parti de rien, meure de cette maniere me dérangeait. J’avais envie de
maintenir la continuité de mon legs familial. J’ai ensuite pensé a ma propre capacité a
m’impliquer dans le projet. Je considérais que j’avais les compétences requises pour
avoir une entreprise. En effet, j’avais pu développer mes compétences de gestion, de
service a la clientele, de travail manuel au cours de ma carriere et j’aimais énormément
ce type de travail! J’étais débrouillarde et je n’avais pas d’objection a travailler dans un
milieu masculin. Je me suis dit qu’avoir la responsabilité d’une entreprise ne me faisait
pas peur, que j’étais travaillante et débrouillarde! Je n’avais pas peur de travailler dur,
méme en faisant du travail d’homme! L’idée de faire fonctionner et méme de développer
davantage une entreprise comme celle de mes parents était vraiment motivante pour moi.
I1 est vrai que je n’étais pas une mordue du domaine de I’entretien ménager, mes parents
auraient pu avoir une épicerie ou un garage et j’aurais conclu la méme chose : je voulais

reprendre I’entreprise de mes parents.

Suite a ma réflexion qui a pris environ deux mois, je suis allée rencontrer mes
parents et je leur ai fait une proposition. Je leur ai dit que je voulais reprendre
I’entreprise et que je m’en croyais capable. Je voulais commencer au bas de I’échelle,
comme n’importe quel employé, et prendre du galon afin de progresser vers un poste de
direction. Mes parents ont dii étre surpris, car je n’avais jamais mentionné avant ce

moment que je voulais retourner sur le marché de travail, encore moins que je voulais
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m’engager dans |’entreprise. Mes parents se sont montrés trés enthousiastes, ils n’ont
pas eu besoin de réfléchir a ma proposition, ils ont dit oui tout de suite. J’ai senti que
mon intérét pour I’entreprise familiale et mon désir de reprise représentaient le plus beau
des cadeaux pour mes parents. Ils m’ont propos¢ de démarrer une branche d’entretien
ménager résidentiel et m’ont nommée directrice adjointe la journée méme. Ils m’ont
immédiatement donné des responsabilités de supervision de personnel et m’ont présenté

comme la future propriétaire a I’ensemble des employés et des clients.

Lorsque j’ai approché mes parents, j’étais certaine de ce que je voulais. Je suis
une personne plutdt tétue et lorsque j’ai pris une décision, il faut des circonstances
extraordinaires pour me faire changer d’idée. A ce moment, j’étais pleinement engagée
envers D’entreprise. Par la suite, j’ai rencontré des difficultés, il y a des moments qui
n’ont pas été¢ faciles dans mon nouveau poste et la récession a eu des conséquences
négatives pour I’entreprise. En effet, notre clientele a diminué, 1’entretien ménager
constitue un luxe. Malgré tout, je n’ai jamais pensé quitter ’entreprise. Je pense méme
que les obstacles que j’ai rencontrés m’ont donné une motivation supplémentaire pour
travailler vers la réussite de I’entreprise, de ma future entreprise. Je ne crois pas qu’il y a
quelque chose qui pourrait faire en sorte que je me désengage. Pour moi, une fois que
mes parents avaient accepté ma proposition, mon engagement envers le transfert était

scellé.
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Processus de transfert. Depuis I’année derniére, j’agis donc a titre de directrice
adjointe au sein de la compagnie. Je m’occupe de la gestion de personnel, du service a la
clientéle et du développement. J’appuie tout particulierement mon pére dans la gestion
de personnel, car il n’y prend plus vraiment plaisir. Je sens aussi chez mon pére une
certaine fatigue d’avoir la responsabilit¢ de la compagnie. L’énergie que 1’on doit
déployer pour faire fonctionner une entreprise est devenue, je crois, plus exigeante pour
lui. Parallélement, il n’est pas encore prét a arréter, il n’est pas prét a donner 1’« enfant »
dont il a pris soin toutes ces années a quelqu’un d’autre, méme a moi! Ma meére s’occupe
encore des aspects administratifs, comme la comptabilité, ce sont d’ailleurs des taches
qui m’intéressent moins. J apprends tous les jours en observant et travaillant avec mon
pere. Il me conseille lorsqu’il est question de la gestion de la branche résidentielle de la
compagnie. J’ai remarqué que dans les derniers mois, mon pere m’a délégué plus de
responsabilités. Plus je prends une place importante dans 1’entreprise, plus je me sens
engagée envers celle-ci. J’ai fait mes preuves en accomplissant mes taches correctement
et en créant de bons résultats pour la compagnie. Mes parents sont partis en vacances
récemment et j’ai tout fait rouler comme sur des roulettes! Je crois que la délégation de
ses responsabilités n’est pas quelque chose que je peux forcer chez mon pere, cela va a
mon mérite et & son envie. J’ai encore beaucoup a apprendre et j’ai hate d’avoir plus

confiance en moi, d’accomplir mes taches avec plus d’aisance.

Lorsque j’ai commencé ’année dernicre, il y a des moments ou je me sentais

dépassée. J’étais heureuse que mes parents me fassent confiance au point de créer une
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branche et m’en donner la responsabilit¢. Mon sentiment d’engagement envers la
compagnie n’en était que plus fort. Par contre, j’ai dii apprendre rapidement a me
débrouiller avec la publicité, le logo, I’organisation. Je n’avais jamais fait ce type de
taches et je voulais le faire correctement. Aussi, j’ai eu de la difficult¢ a obtenir la
crédibilit¢ nécessaire auprés des employés et des clients afin de concrétiser mon
leadership. Cela représente encore un défi, mais je crois que j’ai réussi a gagner leur
confiance. Si je m’étais impliquée avant dans 1’organisation, je crois que cela aurait été
encore plus difficile. En effet, la plupart des clients et des employés sont plus agés que
moi et cela affecte négativement la crédibilité qu’ils me donnent. Le fait que je suis une
femme, et plutét menue de surcroit, me nuit également dans le milieu qu’est I’entretien
ménager. C’est plus traditionnellement un milieu masculin. J’ai di leur prouver que

j’étais capable de performer au travail autant qu’eux.

Avoir une branche de la compagnie m’a permis aussi de faire vivre ma vision de
la compagnie. Je voulais refaire une image pour la compagnie, je voulais faire du
développement. J’avais une nouvelle fagon de penser. Méme si j’avais ma branche, ma
vision a dérangé les habitudes de mes parents et je crois que c’est normal. Je vois loin et
je veux rendre la compagnie plus actuelle, pour qu’elle évolue en méme temps que ses
clients et ses employés. Mes parents, parce qu’ils sont a la fin de leur carri¢re, n’ont pas
les mémes désirs que moi pour la compagnie, maintenir les activités de la compagnie
leur suffit. Mon pére peut étre plutot tétu et j’ai jugé préférable a quelques occasions de

ne pas mettre de 1’avant certains de mes opinions, désirs ou idées afin d’éviter des
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conflits. J’ai adopté une attitude conciliante. Je suis consciente que mon pere est encore
le patron et qu’il a le privilege de prendre les décisions qu’il souhaite. Mon conjoint
trouve parfois cela difficile, mais moi je 1’accepte. Je pourrai faire la méme chose
lorsque je serai patronne! Présentement, mes parents et moi travaillons a développer une
vision commune et ils s’adaptent tranquillement a une nouvelle fagon de penser. Ils
constatent qu’il y a des avantages a mes idées, comme le site Internet par exemple. De
mon cOté, je tente de respecter les traditions. Malgré tout, il est certain que j’ai hate
d’étre aux rennes dans D’entreprise et de pouvoir profiter des avantages d’étre la

patronne.

Quoique mon frére n’a pas voulu s’impliquer dans I’entreprise, je sais que mes
parents vont vouloir s’assurer de nous traiter de la facon équitable concernant I’héritage.
C’est un aspect encore a régler. Si mes parents me font une forme quelconque de don en
vendant I’entreprise, ils voudront redonner a mon frére quelque chose d’équivalent. Cela
me préoccupe un peu, je pense que cela pourrait créer des conflits, mais je pense que

mes parents feront ce qu’il y a de plus équitable en fin de compte.

Reprendre I’entreprise, travailler de pair avec mon pere nous a rapprochés. Avant
cette expérience, j’étais plus prés de ma mere. J’apprécie beaucoup cette nouvelle

complicité.
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Motivations. Le désir de continuité de I’entreprise familiale et 1’opportunité de
faire un travail auquel j’étais compétente et j’aimais sont les raisons principales qui
m’ont motivée a reprendre I’entreprise. L’aspect financier de I’entreprise n’est pas
vraiment pesé dans la balance pour moi. En effet, quoiqu’il soit possible que je fasse
plus d’argent avec I’entreprise éventuellement, je ne crois pas qu’avoir une entreprise
comme la notre représente une sécurité financiere. La survie de ’entreprise dépend de la
demande de la clientele et ’entretien ménager n’est pas un besoin essentiel! D’un autre
cOté, travailler pour mes parents et étre en voie d’étre mon propre patron me permet de
gérer mon horaire comme je le souhaite. Ainsi, je peux m’occuper de mes enfants avec
plus de facilité. Aussi, en travaillant avec mon pére aussi étroitement, nous nous sommes

rapprochés. Notre nouvelle complicité est un avantage que je n’avais pas prévu!

Analyse transversale

L’analyse transversale est la dernieére étape d’une analyse qualitative de type
phénoménologique. Au fur et a mesure de la réalisation des entrevues, les différentes
parties composant 1’expérience d’un participant sont comparées a celles des autres
participants afin de faire émerger les ressemblances et les différences entre les différents
récits. Ainsi, il a été possible d’observer s’il y avait présence ou non d’un sens
significatif plus commun et généralisable a I’expérience de 1’engagement des
participants. Le résultat final de ces comparaisons est 1’élaboration d’une structure
générale. Ainsi, les sections suivantes présentent d’abord la synthése de chacun des

récits et ensuite la structure générale dégagée.
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Syntheése des récits phénoménologiques

La synthése des récits phénoménologiques est un processus de réduction de
données ou le chercheur tente de dégager les éléments significatifs du récit. La synthése
des récits permet au lecteur de prendre connaissance du processus de réduction des
données effectuées. Les premiers efforts de cette réduction ont été ’inclusion de
chapitres lors de récits phénoménologiques. Une fois la synthése des récits effectuée, la
chercheure a pu dégager les étapes de I’expérience du transfert par les successeurs qui

compose la structure générale du phénomene le transfert.

Mathilde

Mathilde a eu son premier emploi au sein de D’entreprise familiale. Cette
expérience fut stimulante et agréable, entourée des membres de sa famille élargie. Par
contre, une relation conflictuelle avec son pere, pendant son adolescence, 1’a ¢loignée de
I’entreprise temporairement. Au début de la vingtaine, elle a réintégré 1’entreprise de son
pere apreés avoir étudié dans des domaines variés et avoir eu plusieurs expériences
d’emplois en dehors de I’entreprise. Son poste de conseillere en vente lui a permis de
prendre conscience de ses forces et son intérét pour la gestion. Peu de temps apres sa
réintégration dans ’entreprise, elle accepte I’invitation de son pere de s’impliquer de
facon plus significative afin de reprendre I’entreprise. Le pére de Mathilde entreprend
des démarches concrétes comme engager un consultant pour les accompagner dans le
processus de transfert d’entreprise. Le pere de Mathilde la soutient devant les autres

employés et les membres de la famille en lui signifiant sa confiance et lui permet de
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progresser au sein de ’entreprise a travers différents roles. Lorsqu’elle est insatisfaite
des conditions qu’elle remplit au sein de I’entreprise, Mathilde contemple une option
professionnelle alternative, soit un retour aux ¢études dans le domaine de
I’administration. Elle n’accomplit toutefois aucun geste concret et reste a 1’étape de
contemplation. A ce moment dans son parcours, Mathilde a le désir de reprendre
I’entreprise de son pere, mais la dynamique avec les autres membres actionnaires de la
famille lui pose probléme. Elle se sent critiquée par ceux-ci et ne désire plus travailler au
sein de 1’organisation si ceux-ci avaient 1’opportunité et le pouvoir de la critiquer
ouvertement. Elle signifie donc a son pere qu’il doit y avoir un changement significatif a
cette dynamique, sinon elle quitte ’organisation. Son pere proceéde au changement
souhaité en ce qui concerne les membres actionnaires de la famille, par la suite Mathilde

rapporte se sentir en mesure de s’engager completement.

Nicholai

Nicholai a eu des contacts des I’enfance avec ’entreprise de son pere.
L’entreprise occupait une partie centrale de I’interaction qu’il avait avec son pere et
avait une signification positive pour lui. A 1’adolescence, il déploie des efforts
importants pour participer a celle-ci et contemple déja un avenir professionnel au sein de
I’entreprise familiale a cette époque. Il aime le travail qu’il accomplit au sein de
I’entreprise. Il passe ses étés a travailler avec les autres employés, contraint & vivre
I’horaire exigeant. Son choix ne semble pas tout a fait conscient, en effet, il n’a pas

exploré d’autres avenues professionnelles. Lors de son parcours universitaire, Nicholai
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se découvre d’autres préférences en dehors de 1’entreprise et est réellement tenté de les
poursuivre. Il n’avait connu jusque-la que le type de travail retrouvé au sein de
I’entreprise familiale. Il n’avait pas eu 1’occasion d’explorer d’autres intéréts
professionnels ou de déterminer son potentiel a réussir dans d’autres domaines. En
parlant de ses intentions a son pére, celui-ci lui demande plutét de reprendre 1’entreprise
familiale! Son pére lui explique qu’il n’y pas d’autres enfants aptes a reprendre
I’entreprise et que, s’il ne désire pas s’impliquer, il fera des choix différents pour
I’entreprise, car il veut 1éguer celle-ci a ses fils. Nicholai est profondément touché par
cet aveu et décide de s’investir de 1’entreprise, en gardant I’option de quitter celle-ci s’il
n’est pas heureux de son choix. Nicholai considére que I’aveu de son pére a rééquilibré
le pouvoir au sein de leur dynamique relationnelle. A son intégration dans I’entreprise, il
constate que la gestion d’une équipe vers 1’atteinte des objectifs organisationnels le
passionne et que le milieu de la production est extrémement motivant pour lui, car il
peut constater le résultat concret de son travail et cela est gratifiant. Il aime la place de
leader qu’il a au sein de I’entreprise. Par contre, le pére de Nicholai ne I’appuie pas
comme il P’aurait souhaité. En effet, quoique son pére lui donne des roles et des
responsabilités importants, Nicholai n’a pas son appui a des moments-clés et cela rend
sa crédibilité plus difficile a obtenir aupreés de 1’équipe. Son pére ne reconnait pas la
pleine portée de son travail et de ses efforts et le critique plus qu’il ne I’encourage.
Chaque gain sur le plan de la progression hiérarchique a été obtenu apres des discussions
houleuses et de tres longues heures de travail. Au bout de quatre ans, quoique Nicholai

est passionné par son travail, il trouve sa relation avec son pere tres difficile. Il pose
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donc un ultimatum a son pere, celui-ci doit s’écarter de son champ de gestion et de son
champ décisionnel. De plus, il avertit son pére qu’il doit lui vendre ou céder en partie ou
en totalité ses actions pour qu’il demeure a long terme au sein de 1’entreprise. Son pére
s’écarte de son champ décisionnel, mais ne lui céde pas une part majoritaire des actions.
Les conditions de Nicholai n’étant pas remplies, son engagement en souffre. Quoiqu’il
se sente engagé¢ de diverses manicres, entre autres par un devoir de continuité, il
n’éprouve pas un sentiment d’accomplissement. A ses yeux, l’entreprise ne lui
appartient pas et n’est donc pas le reflet du fruit de son travail et de ses efforts. Cela
I’empéche de se sentir pleinement engagé envers 1’entreprise. Il mentionne d’ailleurs

jongler avec I’idée de démarrer sa propre entreprise dans un domaine connexe.

Brigitte

Brigitte a des contacts positifs avec 1’entreprise dés son jeune age. Jeune fille,
elle éprouve une fascination pour le garage de son pére et aime s’y retrouver pour faire
entretenir sa bicyclette. Par contre, elle ne travaille pas a I’entreprise avant 1’age adulte.
En réponse a sa premicre expérience au sein du garage, dans le role de mécanicienne,
elle se sent tout de suite a sa place. Elle aime le travail d’équipe, ’ambiance qui régne,
ainsi que la marginalit¢ du milieu pour une femme. Cela représente un défi stimulant
pour elle, car, selon I’opinion générale, il y avait peu de chances qu’elle y connaisse du
succes. L’énergie des périodes trés occupées au garage est dynamisante. Plus tard,
Brigitte se passionne pour le service a la clientele, elle aime la liberté de son horaire, et

le fait de prendre ses propres décisions. Elle se sent constamment occupée par mille et
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une taches et cela la motive grandement. Brigitte n’explore pas d’autres avenues
professionnelles, outre le diplome d’études collégiales qu’elle obtient en génie chimique.
Quoiqu’elle aime le contenu de son programme, elle préfere tout de méme son
expérience de travail au garage. Elle compléte d’ailleurs son cours pour faire suite a la
pression de sa mere qui désire qu’elle ait une formation dans 1’éventualité¢ ou elle
n’aimerait pas travailler pour I’entreprise familiale. Aprés quelques années d’implication
au sein de I’entreprise, le pere de Brigitte lui demande si elle a I’intention de reprendre le
garage. En effet, il prend conscience, a cette période, que la fin de sa carriere approche.
I1 privilégie la candidature de sa fille par-dessus un employé de longue date pour le legs
de son entreprise avant méme de savoir si sa fille acceptera de rependre 1’entreprise.
Brigitte souhaite reprendre le garage, quoiqu’elle ne sente pas préte a diriger seule. Tout
au long de son intégration dans ses roles et ses responsabilités au sein de I’entreprise, et
lors de sa progression hiérarchique, Brigitte se sent appuyée par son pere. Celui-ci 1’aide
a batir sa crédibilité auprés des clients et des employés de I’entreprise en appuyant
ouvertement ses décisions et son jugement. Il I’encourage et la conseille lors de son
intégration dans de nouveaux roles. Il s’assure qu’elle a un champ de responsabilité et
une liberté¢ décisionnelle en concordance afin qu’elle puisse s’épanouir dans ses
nouveaux roles. Cette liberté permet a Brigitte de s’épanouir et de considérer
I’entreprise, en partie, a elle. Elle ne négocie pas de conditions particuliéres, celles qui
étaient existantes lui convenaient déja. Par contre, elle s’assure de mettre en place un
plan financier afin d’avoir les fonds monétaires pour acheter I’entreprise familiale. Tout

au long de son cheminement, Brigitte ressent une progression constante dans son
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sentiment d’engagement envers le transfert d’entreprise et son désir de rependre
I’entreprise. Parallelement, elle vit également des doutes quant a sa capacité a occuper le
role de son pere au sein de I’entreprise et son désir d’accepter les désavantages du mode
de vie d’entrepreneur. Elle travaille briévement dans un autre garage en tant
qu’employée et considere I’option de faire un travail similaire ailleurs. Elle vit de grands
doutes quant a sa capacité d’assurer le role de son pere apres avoir réalisé que celui-ci
¢était son mentor, son modele. Finalement, elle pése les avantages et les inconvénients de
carriere d’entrepreneure et de gestionnaire et conclut que cette situation lui convient
mieux qu’un travail d’employé. Apres cette réflexion, elle se sent complétement

engagée.

Claire

Claire a des contacts soutenus avec 1’entreprise familiale deés son jeune age.
L’entreprise fait partie intégrante de la dynamique familiale. Claire se sent envahie par
celle-ci. A tel point, qu’elle forme un lien négatif avec 1’entreprise. Adolescente, elle dit
haut et fort qu’elle ne veut pas reprendre I’entreprise de ses parents. Adulte, Claire
poursuit une carriere en administration, en travaillant, entre autres, pour un OSBL. Elle
ressent le besoin de réussir de fagon indépendante a 1’extérieur de 1’environnement
familial et désire se distancier de la réputation de réussite de ses parents, bien connue en
région. Par contre, a mesure qu’elle gagne de l’expérience, toujours en dehors de
I’entreprise familiale, ses expériences de travail la dirigent progressivement vers la

réalisation que le mode de travail qui lui convient le mieux est 1’entrepreneuriat. En
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effet, Claire apprend qu’elle aime la gestion, elle a d’ailleurs étudi¢ dans le domaine, et
qu’elle a tendance a travailler énormément. Elle conclut qu’il est préférable pour elle de
donner son énergie et son acharnement a une entreprise qu’elle posseéde plutdt qu’en tant
qu’employ¢e. Parallelement, Claire développe une relation de plus en plus importante
avec sa sceur a I’age adulte. Ce n’est qu’apres que sa sceur lui demande de s’impliquer
dans I’entreprise familiale qu’elle considére cela comme une option. En effet, elle tente
quelques mois plus tot d’acheter une entreprise dans la région, en ne pensant
aucunement a s’impliquer dans celle de ses parents. Quoique les parents de Claire
souhaitent qu’elle reprenne I’entreprise, c’est plutdt la sceur de Claire qui approche celle-
ci, désireuse qu’elle gere I’entreprise avec elle. Sa sceur affirme qu’elle doit avoir I’aide
de Claire pour réussir dans le projet. Claire accepte, profondément touchée de son geste.
Elle se sent interpelée par le lien filial qui I’unit a sa sceur et estime que la responsabilité
de I’aider dans son projet lui revient. Claire compléte un cours d’horticulture et réalise
des stages afin de peaufiner ses compétences dans le domaine. A son intégration dans
I’entreprise, Claire se sent appuyée par son pere, mais non par sa mere, qui assume le
role dans D’entreprise qu’elle est appelée a prendre. En effet, elle estime que sa mere
résiste a la passation des responsabilités, car elle souffre de se sentir écartée de son
entreprise. Par contre, Claire estime que ses parents ont montré leur soutien par leur
accord a engager une consultante pour accompagner la famille dans le processus de
transfert. Malgré cet appui, la mere de Claire se sent incapable de I’accompagner dans sa
progression et laisse a sa fille I’enticreté des responsabilités du jour au lendemain. Claire

estime que les interventions de la consultante ont permis a sa meére de lacher prise et que
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le déroulement de passation des responsabilités lui a permis de prendre sa place de fagon
satisfaisante. Tout au long du processus de transfert, il y a des bas et des hauts pour
Claire. Par moments, elle a mis de coté les activités familiales, car les émotions fortes
impliquées dans le transfert rendaient la dynamique parfois tendue et désagréable. Elle
s’est permis ces pauses, car elles étaient essentielles a la réussite de transfert.
Ultimement, c’est la réalisation d’un projet familial a I’intérieur de 1’entreprise qui a été
I’expérience décisive la menant vers un sentiment d’engagement sans retenue. Le fait
d’avoir pu mener un projet d’agrandissement de succursale en coopération avec les
membres de sa famille, incluant son conjoint et celui de sa sceur, lui confirme qu’étre
propriétaire de 1’entreprise familiale était une voie personnelle et professionnelle viable
pour elle. En effet, le projet d’agrandissement se réalise, sans conflits, dans la bonne
humeur et le respect. L’expérience donne a sa famille du plaisir et une énergie nouvelle
qui alimente positivement la dynamique, a I’intérieur de la famille et au travail. Claire
conclut que c’est le fait de travailler avec sa sceur qui est sa plus grande motivation,
méme si cela lui exige de faire un nombre plus élevé d’heures. La fleuristerie lui permet
d’exprimer son coté artistique, de faire de la gestion, de travailler physiquement, et

surtout de se sentir utile et occupée.

Jennifer
Jennifer a des contacts constants avec 1’entreprise familiale deés 1’enfance.
L’entreprise était omniprésente au sein de sa dynamique familiale. Aux yeux de

Jennifer, il est le troisiéme enfant de ses parents, enfant qui aurait des besoins spéciaux.
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Pendant son enfance et son adolescence, Jennifer vit des sentiments mixtes par rapport a
I’entreprise, parfois éprouvant de la jalousie envers celle-ci, parfois de 1’attachement et
de la fiert¢. En effet, I’entreprise la prive de I’attention de ses parents. Par contre,
adolescente, 1’offre d’achat recue pour I’entreprise la bouleverse. Déja a cet age,
I’entreprise fait partie intégrante de son identité. Jeune adulte, Jennifer souhaite démarrer
une petite entreprise, en tant que travailleur autonome, dans le domaine du design. En
effet, elle aime le design, la création et le développement de projet. De plus, il est trés
important pour elle de se doter d’un mode de travail qui lui permet de concilier sa vie
familiale et professionnelle. Elle poursuit des études en design et travaille dans plusieurs
entreprises 2 Montréal avant de revenir en région. Au fur et a mesure qu’elle gagne de
I’expérience dans son domaine professionnel, elle réalise qu’elle ressent le besoin de
démarrer son entreprise avec 1’appui d’une autre personne. Cette personne doit étre
travaillante, afin que Jennifer puisse respecter son équilibre travail/famille, ainsi que
posséder des compétences en matiere de gestion, afin de pallier son propre manque de
compétence et d’assurance en général. Afin de réaliser ce projet, elle explore d’abord la
possibilité de se lancer en affaires avec son conjoint. Il lui promet qu’il saura fournir les
efforts nécessaires afin que le besoin d’équilibre travail/famille de sa conjointe soit
satisfait. Jennifer décide donc de se lancer en affaires avec son conjoint, mais ses parents
I’approchent a ce moment en lui proposant de reprendre I’entreprise familiale. Ils lui
expliquent qu’ils préférent la vendre a leur fille qu’a quelqu’un d’autre. En effet, celle-ci
a un sentiment d’appartenance, une connaissance du domaine florale et de 1’entreprise et

les intéréts artistiques qui la rendent, a leurs yeux, un bon choix. Sans ’offre de ses
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parents, Jennifer ne se serait pas engagée dans le processus de transfert, car elle n’avait
pas considéré cela comme une option. Ses parents rassurent certaines de ses craintes,
confirmant que ’entreprise a un grand potentiel de développement et qu’elle pourra
réussir a bien gagner sa vie sans travailler autant qu’eux-mémes [’avaient fait. Ses
conditions rencontrées, ses craintes sont rassurées, et elle se lance dans le projet.
Jennifer se sent pleinement engagée a ce moment, comparant I’expérience a celle de
sauter dans une piscine. Lors du processus de transfert, elle vivra des moments de doutes
et de recul, mais a ce moment elle se sent pleinement engagée. La sceur de Jennifer
I’interpelle peu de temps apres pour se joindre au projet de reprise et Jennifer accepte.
Par contre, son conjoint et sa soeur ne réussissent pas a s’entendre et, apres discussion,
son conjoint renonce au projet. Jennifer se sent tout de méme en confiance avec sa sceur,
qui est plus audacieuse et qui a étudi¢ en gestion. Jennifer complete une formation en
fleuristerie sous la recommandation de sa mére afin de montrer ses compétences et sa
crédibilité aupres des employés. Son intégration a I’entreprise a d’abord été difficile, car
elle devient, du jour au lendemain, la supérieure des employés. Au final, ses talents
artistiques lui méritent la crédibilité nécessaire a son statut. Dans les mois qui suivent,
Jennifer éprouve des moments de doutes quant a ses capacités a gérer 1’entreprise et
prend conscience de ses points faibles, par exemple sa difficulté a vendre ses idées. Elle
s’exerce a travers différents projets pour l’entreprise. Elle est parfois inquiéte des
impacts du transfert sur I’harmonie de la famille. L’appui que sa mére lui offre a ces
moments est précieux. De plus, le soutien moral de la consultante engagée pour les

accompagner dans le processus de transfert est d’une aide capitale. Jennifer estime que
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cette mesure leur a permis, entre autres, de résoudre les conflits familiaux qui ont
émergé du processus de transfert. Au cours du processus de transfert, Jennifer éprouve
I’impératif personnel de préserver I’harmonie familiale et se donne la liberté de se
désengager du processus de transfert dans la situation ou celle-ci aurait été rompue.
Quelques mois avant le transfert complet, Jennifer considére avoir pris conscience des
désavantages d’avoir une entreprise, mais son sentiment d’appartenance envers
I’entreprise, sa passion pour le domaine, le développement, le marketing ainsi que la
flexibilit¢ des horaires font de la reprise de [D’entreprise la meilleure option
professionnelle pour elle. De plus, la complicit¢ qu’elle partage avec sa sceur est

significative pour elle et rend la reprise encore plus attrayante.

Renée

Les parents de Renée ont démarré leur entreprise alors que Renée était déja
adulte, elle n’a donc pas eu 1’occasion de s’impliquer pendant son enfance et son
adolescence. Par contre, elle s’est sentie concernée par le projet d’entreprise familiale
des le début, car I’entreprise était une partie importante de la vie de ses parents, ils y
consacraient beaucoup d’énergie. Pendant son adolescence et sa vingtaine, Renée
occupe plusieurs emplois : pompiste, agente de service a la clientele, éducatrice a
I’enfance. Apres une absence prolongée du marché du travail, Renée désire revenir sur le
marché du travail. Elle réfléchit a ses options et conclut que travailler au sein de
I’entreprise familiale représente une option avantageuse. En effet, son absence du

marché du travail la rend moins attrayante pour un employeur potentiel. Elle aime la
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supervision de personnel et son pére n’aime plus cet aspect de ses responsabilités. Ses
parents vieillissent et il n’y a pas d’autres héritiers préts a s’impliquer dans I’entreprise,
son frére n’étant pas intéressé. Elle conclut que sa participation dans I’entreprise serait
une avenue gagnante tant pour ses parents que pour elle-méme. Renée décide alors d’en
parler avec ses parents. Lorsqu’elle fait part de ses souhaits, ils accueillent ses intentions
avec joie. Renée demande a ses parents d’avoir un poste subalterne et de progresser
graduellement dans I’entreprise. Ses parents surpassent ses demandes en la nommant
directrice adjointe d’une succursale (ou filiale) de la compagnie. En effet, ils créent
immédiatement une division au sein de I’entreprise pour permettre a leur fille
d’apprendre et de progresser tout en ayant une liberté d’action. Son pére lui laisse des
responsabilités qu’il préfére ne plus prendre. Ils lui confient la direction de 1’ensemble
des activités lors de leurs absences. Tout au long du processus de transfert, Renée
rencontre de la résistance de la part de ses parents quant aux changements qu’elle tente
d’instaurer. Renée considére tout de méme que ceux-ci ’ont appuyée et lui ont fait
confiance a travers le processus de transfert. Elle observe son pére et tente d’appliquer
toutes les notions de gestion de personnel et de planification et de romanisation qu’elle a
cumulé au sein de ses anciennes carrieres. Quoiqu’elle estime bien progresser au sein de
I’organisation, elle éprouve des doutes quant a ses compétences. En effet, la grande
confiance que ses parents lui témoignent vient également avec le poids de grandes
responsabilités. Elle s’estime inexpérimentée et est consciente d’étre encore en
apprentissage. Renée est également préoccupée par la séparation avec son frere de

I’héritage que constitue I’entreprise, mais ultimement fait confiance a ses parents pour
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trouver une solution garantissant 1’équité. Lorsque Renée offre a ses parents de
reprendre 1’entreprise, elle se sent pleinement engagée. A la suite de cet engagement,
elle vit certaines périodes difficiles, mais elle estime que celles-ci ont fortifi¢ son
sentiment d’engagement plutdt que de I’ébranler. Finalement, la reprise de I’entreprise
familiale représente la meilleure option afin de répondre a ses besoins, méme si le
domaine spécifique ne la passionne pas. Elle est pleinement satisfaite de son choix. En
effet, elle désire garantir la continuité du legs de ses parents et profiter des avantages
d’étre son propre patron; elle aime les taches associées a son travail, c’est-a-dire la
gestion de personnel, le marketing, les défis; reprendre 1’entreprise familiale rencontre

tous ses désirs.

Structure générale du phénoméne de I’engagement

La section qui suit présente la structure générale de I’expérience du transfert
d’entreprise par les successeurs potentiels. Une attention particuliere a été portée a
I’engagement des successeurs envers le transfert ainsi que les évenements et facteurs
contextuels qui peuvent influencer le processus de transfert et le développement et le
maintien de cet engagement. La structure a ¢été dégagée de la synthése des récits
phénoménologiques présentés a la section précédente. Elle comporte cinq étapes, soit le
développement d’un sentiment d’appartenance, la prise de conscience d’une adéquation,
la signification des souhaits de reprise, la progression appuyée du successeur et

derniérement les doutes, le bilan et I’engagement final. Chacune des cinq étapes est
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appuyée par des exemples de verbatims tirés des récits phénoménologiques afin que le

lecteur puisse faire le lien aisément avec 1’expérience des successeurs.

Etape 1 - Développement d’un sentiment d’appartenance. Lors de cette
premiere étape, le successeur forme un sentiment d’appartenance envers l’entreprise
familiale. L’entreprise est parfois pergue négativement par le successeur, mais, peu
importe la nature de cette perception, il considere I’entreprise comme une part intégrante
de son identité. Méme lorsque 1’entreprise entre dans la vie du successeur apres
I’adolescence, les participants rapportent I’importance de ce symbole familial dans leur
vie. Par exemple, les parents de Renée ont démarré ’entreprise lorsqu’elle amorgait la
vingtaine. Lors des années qui ont précédé son intégration, Renée prenait réguliérement
des nouvelles de I’entreprise. Elle associait I’entreprise, leur travail et leurs efforts, a ses
parents et a l’affection et I’admiration qu’elle a pour eux. Le bon maintien de
’entreprise était une préoccupation pour elle.

« Il a démarré une entreprise d’entretien ménager en 1997, j’avais moi-méme

vingt-deux ans a 1’époque. [ ... ] Je n’ai jamais travaillé a ’entreprise avant
I’année derniére, a I’exception d’une fois ou j’ai rendu service a mon pere a
I’occasion d’un contrat a Québec. [ ... | Par contre, lorsque je parlais a mes
parents, je m’informais toujours de I’entreprise. Je trouvais que mes parents
faisaient quelque chose de bien et j’espérais que ¢a soit une réussite, mais je ne
pensais pas a m’impliquer. » (Renée)

Pour Claire et Jennifer, I’entreprise ¢€tait une partie fondamentale de leur

existence. Elle était située au rez-de-chaussée de leur résidence. Leurs deux parents y

travaillaient plus de soixante heures par semaine. Toutes leurs activités familiales
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tournaient autour des obligations liées a I’entreprise. Quoique significative, Claire, de
son coté, a développé une aversion pour 1’entreprise.

« Lorsque j’étais enfant, toute notre vie familiale tournait autour de la fleuristerie.
[ ... ] Jai souffert de la place que prenait I’entreprise pour mes parents, je me suis
sentie abandonnée. [ ... ]L’impression que cela m’a laissée est que la fleuristerie
passait avant nous, leurs enfants. Il existait une espéce de jalousie. [ ... | Ma sceur
et moi, tout au long de notre enfance et de notre adolescence, avons été mises a
contribution dans 1’entreprise. Mon premier emploi a été de faire de la livraison
pour la fleuristerie. Cependant lorsque nous discutions de 1’avenir avec mes
parents, j’ai toujours dit de fagon trés affirmée que je ne voulais en aucun cas
reprendre I’entreprise. » (Claire)

Quant a Jennifer, elle a également souffert de I’importance que prenait
I’entreprise au sein de la dynamique familiale. Par contre, elle éprouvait un fort
sentiment d’attachement envers |’entreprise, I’associant a son identité personnelle. Plus
tard, Jennifer imposera des conditions spécifiques a son engagement qui présentent des
liens avec la grande importance que prenait 1’entreprise familiale de son enfance.

« Quoique je ne voulais pas que I’entreprise prenne autant de place dans ma vie
que dans celle de mes parents, j’ai réagi avec grande émotion lorsque mes parents
ont recu une offre d’achat. J’avais douze ou quinze ans. Je me rappelle avoir eu
I’impression que ma vie s’écroulait. J’¢étais constamment a la fleuristerie lorsque
J’étais petite, qui était située dans le méme immeuble que notre appartement.
L’entreprise faisait partie intégrante de ma vie, cela ne faisait aucun sens de la
vendre! [ ... ] Je crois que la fleuristerie €tait rattachée a mon identité. » (Jennifer)

Mathilde, Nicholai et Brigitte ont eu de nombreux contacts avec ’entreprise
au cours de leur enfance et adolescence. Ces contacts positifs ou il y a des
opportunités de divertissement et de valorisation ont contribué a forger une

expérience positive de Dentreprise familiale et, au final, un sentiment

d’appartenance. Brigitte pour sa part n’a pas pensé travailler au garage avant 1’age
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adulte, mais aimait se retrouver au garage et y allait souvent. Certains employés la
considéraient comme leur petite sceur. Nicholai a forgé un fort sentiment
d’appartenance a 1’entreprise, pensant déja durant 1’adolescence y faire carricre. Il
parcourait de grandes distances pour travailler a I’entreprise pendant 1’été. Enfant, les
contacts qu’il avait avec son pere étaient tous en lien avec 1’entreprise familiale, a
I’image de I’expérience de Claire et Jennifer.

« La premiere fois que j’ai travaillé a I’entreprise, j’avais douze ans et demi.
L’année suivante, j’aurais pu étre employée ailleurs, mais j’ai voulu travailler a la
manufacture, je trouvais le travail facile et j’étais heureuse de travailler avec ma
famille, c’était sécurisant. [ ... ] Je considére que ce sont les premicres ébauches
de mon désir de travailler dans I’entreprise familiale. » (Mathilde)

« Mon peére travaillait de longues heures lorsque j’étais enfant. Il partait le lundi

pour revenir le vendredi seulement. La fin de semaine, j’aidais mon pére a laver
I’équipement. Nous étions trois garcons et ma mere avait besoin d’un temps de
repos! Elle nous envoyait passer du temps avec notre pere. » (Nicholaf)

« Dés que j’ai commencé a travailler pour mon pére pendant mon adolescence, et
probablement méme avant, je me suis dit que j’en ferais ma carriere. Je ne sais pas
pour quelles raisons exactement, mais ¢a allait de soi pour moi. J’aimais la nature
de mes taches et j’aimais le sentiment d’accomplissement que le travail me
procurait. La compagnie représentait tout ce que je connaissais et elle était le
gagne-pain de notre famille, elle représentait le projet de vie de mon pere. Ma vie
professionnelle allait étre au sein de I’entreprise familiale. » (Nicholai)

« J’allais souvent au garage de mon pére, qui était a quelques pas de notre
maison. J’y allais faire monter mon banc et faire gonfler mes pneus de bicyclette.
Je restais souvent plus longtemps que prévu et j’explorais les différentes pieces du
garage. Je n’y allais pas vraiment pour voir mon pére, mais plutdt pour aller au
garage! C’¢tait trés amusant pour moi. [ ... | Lorsque j’ai commencé a travailler
au garage, un des employés, qui m’a connue a cette époque, m’a dit qu’il avait
I’impression de travailler avec sa petite sceur. » (Brigitte)
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Etape 2 - Prise de conscience d’une adéquation Lors de cette deuxiéme étape,
le successeur prend conscience d’une adéquation entre ce qu’il recherche
professionnellement et les diverses caractéristiques du travail au sein de 1’entreprise.
Certains successeurs traitent de la nature méme du travail, d’autres rapportent la liberté
décisionnelle de I’entrepreneuriat. Les attraits sont nombreux. A cette étape, 1’entreprise
devient une option pour le successeur, qui n’avait pas encore considéré 1’entreprise
comme un choix professionnel. Mathilde, Nicholai, Brigitte, Claire, Jennifer et Renée
ont tous, pour des raisons différentes, conclu que I’entreprise familiale était un milieu de
travail approprié pour eux. Mathilde y a découvert la possibilité¢ de faire de la gestion et
du service-conseil sans avoir de formation dans le domaine. Les premiers mois dans
I’entreprise lui ont permis de prendre conscience de ses intéréts pour la gestion, ce a
quoi elle n’avait jamais pensé avant.
« Au magasin, j’ai fait de la vente. J’ai bien aimé mon expérience, méme si je
n’étais pas une vendeuse née. En plus de faire de la vente, j’ai moi-méme pris
I’initiative de faire de la gestion. Je m’occupais des inventaires, des méthodes de
classement et méme des horaires, méme si je n’étais pas responsable de ces
taches. Je crois que c’est & ce moment que j’ai remarqué que c¢’était naturel pour
moi de faire de la gestion, que j’en faisais sans y penser, sans le choisir, que j’en

mangeais. [ ... ] Lorsque j’examine mon expérience au magasin, j’y ai réussi sans
vraiment faire d’efforts conscients, car ¢’était un bon fit avec moi. » (Mathilde)

Nicholai s’est toujours plu au sein de 1’entreprise de son pére, mais sa période
universitaire lui a fait découvrir d’autres intéréts. Lorsqu’il a intégré I’entreprise
apres 'université, la passion qu’il avait pour la gestion d’équipe et I’atteinte de
résultats 1’a frappé de plein fouet. Il avait une adéquation indéniable entre ses forces

et son talent et le travail a accomplir au sein de I’entreprise.



« J’aimais 1’aspect du travail physique de mes tiches, cela me manque parfois
aujourd’hui, car j’ai rarement a travailler sur le terrain. J’aimais avoir un niveau
¢levé de responsabilité et donc d’autonomie. Je me donnais un objectif, pour
I’équipe et moi, et nous travaillions pour I’atteindre. J’étais vraiment motivé par la
gestion d’équipe et je le suis encore! Je déterminais des objectifs, je donnais cette
direction a I’équipe et je travaillais d’arrache-pied pour que 1’on y arrive. Ensuite,
je pouvais constater directement le produit de mes efforts et des efforts de I’équipe
de maniére quantifiable. » (Nicholaf)

Brigitte s’est plu au garage dés ses débuts. Elle apprécie le travail d’équipe, le
défi des taches masculines, le service a la clientéle. Jusqu’a ce moment-1a, elle avait
I’ambition d’une carriére dans un domaine intellectuel et n’avait pas connu le succes
scolaire nécessaire. Son expérience au garage lui procure immédiatement un
sentiment d’appartenance.

« Je me suis dit que les grosses études n’étaient finalement pas pour moi. Par
contre, lorsque j’ai mis les pieds au garage, je me suis tout de suite sentie a ma
place! J’ai tout de méme recommencé une deuxieme année au cégep en ne sachant
pas trop dans quelle direction je me dirigerais. Mes résultats scolaires n’ont pas
¢été plus concluants, j’ai donc voulu travailler au garage a plein temps. » (Brigitte)
« Je suis motivée par les situations ou 1’on ne s’attend pas a ce que je réussisse,
ou ’on ne croit pas qu’il soit possible que je réussisse ou, encore quand on me
croit incapable de faire quelque chose, cela rend le défi encore plus attirant et
motivant pour moi. » (Brigitte)

« Il 'y avait un dynamisme et une énergie incroyable, surtout dans les périodes
fortes. C’était contagieux comme atmosphere! [ ... ] J’ai vraiment aimé le contact
avec les clients, j’aimais faire une différence en répondant a leurs besoins et en les
informant de leurs différentes options de réparations et d’entretien. » (Brigitte)

Quant a Claire, elle a cheminé professionnellement en dehors de I’entreprise

en début de carriére. Ses expériences en administration lui ont permis de conclure

qu’elle préférait consacrer son énergie a une entreprise qui lui appartenait. Sa place
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dans I’entreprise familiale lui permettait de répondre a ce critére, mais, en plus, la
nature du travail a faire et le réle qu’elle pouvait prendre au sein de 1’entreprise en
codirection avec sa sceur correspondaient a ses préférences.
« J’ai tendance a travailler beaucoup, je suis plutot perfectionniste et je donne
sans compter afin d’atteindre les objectifs nécessaires. J approchais mon travail
comme si I’organisation m’appartenait. Je crois que j’ai toujours eu une approche
entrepreneuriale au travail. » (Claire)

Jennifer voulait démarrer une petite entreprise de design. Elle voulait les
avantages de la libert¢ de son horaire et elle était passionnée par le domaine de
création. La dynamique de [I’entreprise familiale rencontrait toutes ces
caractéristiques.

« Une fois le secondaire terminé, j’ai complété une technique en design
d’intérieur. J’avais I’intention de démarrer une petite compagnie de conception
d’intérieur. Je voulais €tre une travailleuse autonome et ainsi travailler de la
maison afin de profiter d’un horaire flexible. Méme a cette époque, je n’imaginais
pas travailler pour un employeur. Je voulais étre en mesure de concilier ma vie
familiale et professionnelle, et étre travailleuse autonome me permettait de
respecter cette priorité. » (Jennifer)

« Je pourrais peut-&tre nommer une troisi¢me raison, la concordance entre mes
intéréts professionnels, qui sont artistiques, et le travail a la fleuristerie. La
conception, I’art et le marketing, ce sont mes passions. Je voyais tout le potentiel
de I’entreprise, et cela me stimulait! » (Jennifer)

Finalement, Renée ¢était limitée dans ses perspectives de travail, car elle
s’était absentée du marché du travail pendant de nombreuses années. Ses expériences

passées lui avaient appris que la gestion de personnel était un domaine qui lui plaisait

et elle appréciait également le travail manuel, I’action et les milieux plus masculins.
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Considérant ces €¢léments, travailler au sein de 1’organisation répondait a ses besoins
et a ses préférences.

« Je suis restée huit ans a la maison. [ ... ] L’année derni¢re, mon conjoint s’est
trouvé un emploi @ Drummondville. La maladie de ma fille s’est réglée également.
Mes trois enfants fréquentaient tous 1’école. [ ... ] Le temps était venu pour moi
de retourner sur le marché du travail. [ ... ] J’avais tout de méme certaines
appréhensions apres huit ans d’absence. De plus, il y a maintenant un « trou » de
huit ans dans mon CV, ce qui peut étre difficile a justifier a un futur employeur
sans faire mauvaise impression. » (Renée)

« Il y a toujours eu des ¢léments en rapport avec la gestion dans mes aspirations
professionnelles. [ ... ] Sans étre un gar¢on manqué, j’ai une préférence pour des
taches qui sont considérées typiquement comme plus masculines. [ ... ]| J’avais
besoin d’un travail plus manuel, plus dans I’action. » (Renée)

« J’avais pu développer mes compétences de gestion, de service a la clientéle, de
travail manuel au cours de ma carriére et j’aimais énormément ce type de travail!
J’étais débrouillarde et je n’avais pas d’objection a travailler dans un milieu
masculin. Je me suis dit qu’avoir la responsabilité d’une entreprise ne me faisait
pas peur, que j’étais travaillante et débrouillarde! » (Renée)

Etape 3 - Signification des souhaits de reprise. A la troisiéme étape, le
successeur prend conscience des souhaits du prédécesseur. Il est placé devant I’'impératif
de la succession dans un avenir rapproché. Avant ce moment, le successeur pouvait
contempler I’idée de la reprise sans avoir de choix a faire concernant le transfert, apres
cette troisieme étape, cela devient impossible. Dans le cas de Mathilde, Nicholai,
Brigitte, Jennifer, leurs parents les ont approchés pour leur demander officiellement de
reprendre 1’entreprise. Les peres de Mathilde et Brigitte leur ont proposé de reprendre

I’entreprise une fois qu’elles étaient déja au sein de 1’organisation. Leurs demandes font

suite a la réalisation d’un départ éventuel vers la retraite.
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« Mon pére m’a demand¢ si j’étais sérieuse, et si je voulais aller plus loin dans
I’entreprise. J’ai répondu que oui. L’année suivante, je suis devenue la releve
officielle et j’ai commencé a travailler a la maison mere [ ... ]. » (Mathilde)

« La premicre fois ou j’ai pensé a reprendre ’entreprise, la premiere fois ou j’ai
fait le déclic sur 1’age de mon pére, c’est lorsque mon peére m’a demandé : « Tu
fais quoi si je pars demain matin, si je tombe malade, si je meurs? J’ai soixante
ans, je ne commence pas ma vie, je pars de I’autre bord. » Je lui ai dit de ne pas
s’inquiéter, que j’avais ’intention de continuer, mais que j’avais encore beaucoup
a apprendre de lui et qu’il ne fallait pas qu’il parte tout de suite. » (Brigitte)

Le pére de Nicholai a exprimé son souhait de céder I’entreprise a ses fils,
seulement lorsque Nicholai lui a avoué vouloir poursuivre une autre carriere.

« C’est ta vie, tu peux faire ce que tu veux, mais, si tu ne veux pas venir travailler
ici et reprendre, moi je vais vendre ’entreprise. Je suis tanné. Ton frere
(copropriétaire) ne reprendra probablement pas et, dans quelques années, je ne
sais pas si je vais étre encore la... » (Pere de Nicholai) Il n’avait jamais sous-
entendu en ma présence que le travail qu’il accomplissait était en partie pour nous,
ses fils. Il ne m’avait jamais dit ou signifi¢ qu’il avait besoin de nous, de moi.
Notre relation a changé avec cet aveu. Nous €tions maintenant sur un méme pied
d’égalité, ce n’était plus une relation d’employé et d’employeur. » (Nicholai)

Les parents de Jennifer lui ont demandé de reprendre 1’entreprise lorsqu’elle leur
fait part de son projet de démarrer une entreprise similaire avec son conjoint. Par contre,
pour Claire, c’est plutdt sa sceur qui lui demande de reprendre 1’entreprise avec elle, la
cosuccesseure. Jennifer lui explique qu’il est essentiel pour elle de reprendre 1’entreprise
avec quelqu’un en qui elle a entiérement confiance et qu’elle n’y arrivera pas sans elle.
La demande de reprise de sa soeur est de la méme nature que celle que ferait un

prédécesseur. En effet, il s’agit d’'un membre de famille qui exprime le besoin qu’un

autre membre se joigne au projet de reprise de I’entreprise familiale.
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« Pendant que je réfléchissais a ce que je voulais pour ma carriére, ma sceur a
décidé qu’elle souhaitait reprendre la fleuristerie familiale. Elle m’a approchée
pour que j’embarque dans le projet avec elle. Elle a dit qu’elle n’était pas assez
solide pour reprendre seule et qu’elle avait besoin de moi. Elle m’a prise par les
sentiments! » (Claire)

« Lorsque mes parents ont eu vent de notre projet d’entreprise, ils nous ont
approchées avec la proposition de reprendre 1’entreprise. Mes parents avaient une
échéance de dix ans pour céder I’entreprise. Ils considéraient que j’avais un
sentiment d’appartenance a 1’entreprise et que je connaissais bien le domaine.
L’entreprise était déja reconnue a Drummondyville et était pourvue d’une structure
fonctionnelle. Ils nous ont confi¢ qu’ils seraient fiers que nous reprenions le
commerce. » (Jennifer)

Renée pour sa part approche elle-méme ses parents avec le désir de reprendre
I’entreprise familiale a moyen ou long terme. Renée prend conscience du vieillissement
de ses parents et de la vente inévitable de I’entreprise familiale si elle ne s’implique pas
dans la reprise. Les parents de Renée répondent avec enthousiasme a sa demande, en lui
donnant un role de haute importance au sein de I’entreprise et en 1’identifiant comme la
releve officielle de I’entreprise familiale.

« Je ne les ai jamais entendus dire qu’ils avaient hate de prendre leur retraite ou
qu’ils en avaient assez de travailler, mais je sentais que, depuis quelque temps,
mon pere avait perdu le golt pour la gestion du personnel et qu’il aurait aimeé
avoir quelqu’un pour 1’aider a faire rouler I’entreprise dans son ensemble. [ ... ]
En réfléchissant a I’entreprise, j’ai pris conscience que mes parents vieillissaient
et que, si quelqu’un n’agissait pas, I’entreprise serait vendue. [ ... ] Je trouvais que
la vente de I’entreprise était un gachis! En quelque sorte, en vendant 1’entreprise,
I’on ne reconnaissait pas tout le travail que mes parents avaient fait pour la
démarrer et en faire un succes. [ ... ]| Je considérais que j’avais les compétences
requises pour avoir une entreprise. [ ... ] L’idée de faire fonctionner et méme de
développer davantage une entreprise comme celle de mes parents était vraiment
motivante pour moi. » (Renée)

« A la suite de ma réflexion qui a pris environ deux mois, je suis allée rencontrer
mes parents et je leur ai fait une proposition. Je leur ai dit que je voulais reprendre
I’entreprise et que je m’en croyais capable. [ ... | Mes parents se sont montrés trés
enthousiastes, ils n’ont pas eu besoin de réfléchir a ma proposition, ils ont dit oui
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tout de suite. J’ai senti que mon intérét pour 1’entreprise familiale et mon désir de
reprise représentaient le plus beau des cadeaux pour mes parents. Ils m’ont
propos¢ de démarrer une division d’entretien ménager résidentiel et m’ont
nommeée directrice adjointe la journée méme. » (Renée)

Etape 4 - Progression appuyée du successeur. A la quatriéme étape, le
successeur occupe un ou des roles significatifs au sein de I’entreprise et profite de
I’appui du prédécesseur. Cet endossement lui permet de développer une confiance en ses
capacités, ainsi que de gagner de la crédibilit¢ aux yeux des employés, des
collaborateurs et des clients de I’entreprise. La confiance et la crédibilité gagnées
permettent au successeur de se sentir a 1’aise et d’avoir I’impression d’appartenir a ses
nouveaux rdles. Mathilde, Brigitte, Jennifer et Renée profitent toutes d’un appui sans
équivoque de leurs parents lors du processus de transfert d’entreprise. Mathilde
progresse lentement au sein de I’entreprise. Son pere engage un consultant pour tenter de
restructurer adéquatement I’entreprise. Elle occupe d’abord des roles de peu
d’importance au sein de I’entreprise. Son pére doit intervenir pour qu’elle ait
I’opportunité d’obtenir des responsabilités plus importantes au sein de 1’entreprise. Elle
y met toute son énergie et profite du soutien de son pere tout au long du processus de
transfert.

« Par contre, a partir de cette période, et encore aujourd’hui, j’ai senti que mon
pére m’appuyait. Il voulait que mon intégration a 1’entreprise familiale réussisse et
il aurait été dégu si j’étais partie, mais en méme temps c’était important pour lui
que j’y sois heureuse. » (Mathilde)

« Il a d’ailleurs fait des démarches pour me permettre de trouver ma place a
I’intérieur de I’entreprise, en engageant, par exemple, un psychologue industriel et
en me donnant la chance d’essayer plusieurs postes. Au fur et & mesure de ma

progression, il m’a fourni les circonstances opportunes pour que je me développe,
en acceptant mes échecs en cours de route et mes faiblesses. » (Mathilde)



Le péere de Brigitte est présent pour elle lors de son intégration dans ses rdles

et ses responsabilités au sein de ’entreprise en 1’encourageant et en la conseillant.
Celui-ci I’aide a batir sa crédibilité aupres des clients et des employés en I’appuyant
ouvertement ses décisions et son jugement. Il lui donne une liberté qui lui permet de

s’épanouir et de se faire confiance, ainsi elle considére 1’entreprise, en partie, a elle.

« Il y avait donc une place a I’intérieur de I’entreprise a combler et mon pére m’a
rapidement mise a I’avant avec les clients. Dés le départ, il m’a laissé beaucoup de
liberté et des fagcons d’exercer du contrdle sur mon travail. Je crois que si mon
pere ne m’avait pas laissé ces espaces d’influence et de liberté au sein de
I’entreprise, je ne serais jamais restée. » (Brigitte)

« Au début, parce que j’étais une femme et que j’étais jeune, je n’avais pas
beaucoup de crédibilité aupreés des clients. Les clientes croyaient que j’étais la
pour faire du social. Mon pére m’a appuyée dans cette phase afin de batir ma
crédibilité aupres de la clientéle. Lorsqu’un client mettait en doute mon jugement,
il lui disait devant les personnes qui €taient présentes, que j’avais raison et qu’il
me faisait entiérement confiance. A partir de cette période, j’ai pris conscience
que je savais comment procéder, que j’avais acquis les connaissances nécessaires
et qu’il fallait que je me fasse confiance. » (Brigitte)

Jennifer profite du soutien de sa mere, de sa sceur, qui reprend I’entreprise

avec elle, et du consultant que ses parents engagent pour les appuyer lors du
transfert. Jennifer compléte une formation en fleuristerie sous la recommandation de
sa mere afin d’assurer ses compétences et sa crédibilité aupres des employés. Sa
mere 1’appuie lorsqu’elle est parfois inquiete des impacts du transfert sur 1’harmonie
de la famille. De plus, le soutien moral de la consultante engagée pour les

accompagner dans le processus de transfert est d’une aide capitale.

« J’ai eu la chance de profiter de plusieurs sources d’appui lors de ces moments
de doute. Ma mere m’a conseillée. Elle me rappelait que de me retirer de
I’entreprise représentait une solution facile, et que je devais plutdt regarder dans
mon cceur et me demander ce que je voulais réellement. De plus, en cours de
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processus de transfert, nous avons engagé une consultante en gestion de reléve.
Cette personne a ¢té une aide précieuse. Les embiiches relationnelles que nous
avons rencontrées auraient pu faire échouer notre projet de reléve, grace a son
aide, nous avons pu éviter ce dénouement. » (Jennifer)

Renée estime que ses parents 1’ont appuyée, en lui octroyant une division a
elle des sa premicre journée d’implication, en lui cédant des responsabilités et en
considérant son point de vue, méme s’il était parfois contradictoire avec leur vision
de I’entreprise.

« J’apprends tous les jours en observant et travaillant avec mon pére. Il me
conseille lorsqu’il est question de la gestion de la division résidentielle de la
compagnie. J’ai remarqué que, dans les derniers mois, mon pere m’a délégué plus
de responsabilités. Plus je prends une place importante dans 1’entreprise, plus je
me sens engagée envers celle-ci. » (Renée)

« Avoir une division de la compagnie m’a permis aussi de faire vivre ma vision
de la compagnie. [ ... ] Présentement, mes parents et moi travaillons a développer
une vision commune, et ils s’adaptent tranquillement a une nouvelle fagon de
penser. IIs constatent qu’il y a des avantages a mes idées, comme le site Internet.
De mon coté, je tente de respecter les traditions. » (Renée)

Quoique la mére de Claire n’a pas €té en mesure de [’accompagner dans le
transfert des connaissances, elle a tout de méme profité de I’appui de son pére et de
la consultante, que ses parents ont engagée.

« Mes parents étaient trés ouverts a I’idée de recourir a de I’aide professionnelle,
surtout ma mere. [ ... ]Mon pere effectuait plusieurs taches auxquelles il ne tenait
pas, alors me les déléguer était plutdt aisé! [ ... ] Lorsque la consultante a
demandé a ma mere de me déléguer de ses taches, une a une, progressivement,
elle reportait constamment le moment de le faire. De mon c6té, je voulais
apprendre, je voulais plus de responsabilités et, ce que I’on me donnait comme
responsabilité, je ’apprenais rapidement. [ ... | Finalement, ma mére m’a donné
toutes ses responsabilités du jour au lendemain. C’était la seule fagon pour elle de
me céder sa place. A partir de ce moment, les choses se sont bien déroulées. »
(Claire)
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Nicholai ne profite pas du soutien inconditionnel de son pére lors de sa
progression au sein de I’entreprise. Il progresse tout de méme, mais au prix de grands
efforts et de frictions avec son pere. En effet, il a 1’avantage d’avoir une grande
confiance en ses moyens et d’avoir accumulé plusieurs années d’expérience au fil
des ans au sein de I’entreprise. Cette situation affecte tout de méme Nicholai sur le
plan personnel. « Mon pére m’a chargé du garage de réparation et d’entretien, le chef
mécanicien avait récemment démissionné. Par contre, mon pere a négligé d’annoncer
sa décision a I’équipe, ce qui ne m’a pas rendu service! » (Nicholaf)

« J’ai progressé dans I’entreprise, mais, par moments, mon pere ne m’a pas rendu
la tache facile. Il y avait place a I’ascension et a la mise en valeur, mais je devais
d’abord le mériter, le gagner aux yeux de mon pére. [ ... | Une fois responsable
d’un casse-pierre, mon peére a souvent fait fi de mon autorité. [ ... ] Au cours de
cette période, ce qui a été le plus dur pour moi a été le jugement de mon peére. Il
me parlait a tout coup de mes quelques erreurs, en passant sous silence mes
réussites. Il critiquait mon approche. Cela me démoralisait. » (Nicholai)

Etape 5 — Doutes, bilan et engagement final. A la cinquieéme étape, le
successeur fait un bilan de sa situation. Quoiqu’il ait pu se sentir engagé envers le
transfert lors d’une étape précédente, il vivra tout au long du processus des doutes, des
inconforts, des préoccupations. Apres plusieurs mois au sein de 1’entreprise familiale, il
réfléchira aux options qui se présentent a lui et explorera le pour et le contre de sa
situation professionnelle et personnelle au sein de I’entreprise. Lorsqu’il est en mesure

d’établir un bilan positif, il peut ensuite s’engager pleinement et de manicre consciente

envers 1’entreprise et le processus de transfert.
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Claire fait un bilan positif de sa situation au sein de ’entreprise. Elle s’est sentie
rapidement engagée dans le processus. Lors de son bilan, elle énumeére plusieurs
avantages et fait part seulement du peu d’heures que sa sceur offre en disponibilité
comme un désavantage de la reprise.

« C’¢tait vraiment un projet familial et nous avons eu beaucoup de plaisir a le
faire ensemble. Cette expérience a été décisive pour moi et, a partir de ce moment,
j’étais vraiment engagée a 100 % dans le processus de transfert. Je disais tout haut
que je voulais reprendre 1’entreprise avec ma sceur et que ¢a soit a nous. » (Claire)

« Si je demandais a ma sceur de travailler plus qu’elle ne le fait présentement, elle

quitterait I’entreprise. [ ... ] Parfois, j’aimerais qu‘elle travaille plus, mais je
comprends ses choix et je les accepte, car si je ne travaillais pas avec ma sceur, je
ne garderais pas I’entreprise. Il y a plusieurs raisons qui me motivent a travailler a
la fleuristerie. Je suis trés fiere d’appartenir a notre entreprise qui est une réussite.
J’ai aussi un intérét pour les fleurs, j’ai été élevée la-dedans! J’ai un coté créatif
qui peut s’exprimer en travaillant en fleuristerie. J’aime travailler avec des gens
créatifs, dont ma sceur. J’aime aussi le c6té plus physique de mon travail, je ne
suis pas assise a un bureau toute la journée! J’apprécie 1’environnement de travail
esthétiquement plaisant. L’entreprise me permet de travailler autant que j’en ai
envie et j’ai aussi tendance a travailler beaucoup! » (Claire)

Pour Jennifer, quoiqu’elle se soit sentie, dés les premiers mois du transfert,
engagée de fagon importante, préserver I’harmonie familiale était un enjeu de taille. Une
fois le transfert du savoir complété, cette menace a été completement écartée. Elle ne
voit plus d’obstacles a la reprise et est heureuse de sa situation au sein de 1’entreprise.

« A ce moment, je me sentais pleinement engagée. Je me lancais dans le projet
comme dans une piscine, tout en ayant des craintes quant aux responsabilités
qu’avoir une entreprise comprend, en termes d’heures travaillées, de confiance en
soi et de leadership. J’ai encore ces craintes! Par contre, je me sentais pleinement
engagée envers la reprise de I’entreprise des le début du projet. J’ai pris le risque;

dans la vie, on doit plonger! » (Jennifer)

« Ma meére et ma sceur ont toutes les deux des personnalités fortes et elles sont
comme deux cogs! Parfois, elles entraient en conflit. Il est trés important pour moi
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qu'en tant que famille nous préservions I’harmonie familiale. Cette valeur
explique pourquoi, a quelques reprises, j’ai affirmé que j’étais préte a me retirer. »
(Jennifer)

« Avoir la fleuristerie représente beaucoup de travail et nécessite de
I’acharnement! Je dois m’occuper de taches que j’aime moins, comme certains
aspects de la gestion. Parfois, lorsque je considérais tout le travail et I’énergie que
je consacrais a ’entreprise et qu’en plus nous rencontrions des conflits familiaux,
j’en arrivais a la conclusion que le jeu n’en valait pas la chandelle, que reprendre
I’entreprise me cottait trop cher sur le plan personnel et qu’il valait mieux que je
me retire. Je me disais : « Je suis une artiste non une gestionnaire! » Je n’avais pas
envie de quitter la fleuristerie parce que je n’aimais pas mon travail, mais plutot
pour les raisons que je viens de nommer. J’ai vécu, en quelque sorte, des moments
de découragement. » (Jennifer)

« Il y a deux raisons qui m’ont motivée a reprendre 1’entreprise de mes parents.
Premierement, j’ai un trés grand sentiment d’appartenance envers 1’entreprise. [
... | Deuxiémement, étre mon propre patron me permet de prioriser ma famille,
mes enfants. [ ... ] Je pourrais peut-étre nommer une troisiéme raison, la
concordance entre mes intéréts professionnels, qui sont artistiques, et le travail a
la fleuristerie. La conception, ’art et le marketing, ce sont mes passions. Je voyais
tout le potentiel de I’entreprise, et cela me stimulait! » (Jennifer)

Apres quelques doutes quant a sa capacité a reprendre I’entreprise devant les
responsabilités que lui laissent ses parents, Renée est pleinement satisfaite de sa
progression au sein de 1’entreprise. Elle offre une vision nuancée des avantages et
inconvénients de la reprise de I’entreprise et est satisfaite de cette situation qu’elle
trouve avantageuse pour elle.

« Lorsque j’ai commencé 1’année derniére, il y a des moments ou je me sentis
dépassée. J’¢tais heureuse que mes parents me fassent confiance au point de créer
une division et de m’en donner la responsabilité. Mon sentiment d’engagement
envers la compagnie n’en ¢€tait que plus fort. » (Renée)

« Le désir de continuité de ’entreprise familiale et 1’opportunité de faire un
travail dans lequel j’étais compétente et aimais sont les raisons principales qui
m’ont motivée a reprendre 1’entreprise. L’aspect financier de 1’entreprise n’est pas

vraiment pesé dans la balance pour moi. En effet, quoiqu’il soit possible que je
fasse plus d’argent avec I’entreprise éventuellement, je ne crois pas qu’avoir une
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entreprise comme la nodtre représente une sécurité financicre. La survie de
I’entreprise dépend de la demande de la clientele et I’entretien ménager n’est pas
un besoin essentiel! D’un autre coOté, travailler pour mes parents et étre en voie
d’étre mon propre patron me permettent de gérer mon horaire comme je le
souhaite. Ainsi, je peux m’occuper de mes enfants avec plus de facilité. [ ... ]
Aussi, en travaillant avec mon pére aussi étroitement, nous nous sommes
rapprochés. Notre nouvelle complicité est un avantage que je n’avais pas prévu! »
(Renée)

Brigitte travaille brievement dans un autre garage en tant qu’employée et
considére I'option de faire un travail similaire ailleurs. Cette exploration semble une
manicre pour elle de valider son choix, en pesant le pour et le contre d’une carricre
d’entrepreneure et de gestionnaire comparativement a celui d’employée. Elle conclut
que de reprendre 1’entreprise lui convient mieux qu’un travail d’employée. Brigitte vit
une période de doutes a I’image des autres successeurs, ainsi qu’un exercice de bilan qui
donne un résultat positif.

« J’ai eu I’occasion de travailler a un autre garage pendant un bref moment, afin
d’aider une personne avec le systeéme informatique que notre banniere utilise. Cela
a été une expérience intéressante, car je me suis rendu compte qu’étre un employé
peut avoir certains avantages, mais je valorisais trop la liberté que me procure le
fait d’étre mon propre employeur. » (Brigitte, p. 48)

« C’est seulement depuis le mois de mars que je me sens pleinement engagée
dans le sens que je suis certaine de reprendre 1’entreprise. L’événement qui a fait
la différence a été une rencontre conduite par notre banniere. [ ... ] La rencontre
m’a fait réfléchir et des doutes importants ont émergg. [ ... | Cela faisait plusieurs
années que j’étais impliquée, j’avais déja mis le pied dans I’engrenage, mais est-
ce que j’étais vraiment capable ou est-ce que je devais plutot me retirer et faire
autre chose? [ ... ] Finalement, j’ai conclu que le huit a cing, ce n’était pas pour
moi, que ce niveau de responsabilit¢ n’était pas suffisant pour me satisfaire
professionnellement. [ ... ] J’ai la fibre de I’entrepreneur. J’aime le milieu de la
mécanique, mais je pourrais avoir mieux comme environnement. Je crois que si
mon pere avait eu un restaurant, je me serais probablement aussi investie. C’est la
gestion, 1’aspect entrepreneurial qui m’attire. J’adore I’ambiance au travail, le fait
que c’est rapide et que 1’on est toujours occupé! Il y a six choses a faire en méme
temps et elles sont toutes importantes et c’est a toi de t’en occuper. J’ai un grand



117

sentiment de satisfaction a la fin de journée lorsque je constate que mes objectifs
ont été atteints et que je les ai bien faits. Ce sont mes défis de tous les jours et j’ai
beaucoup de plaisir a les réaliser! » (Brigitte)

Certains des successeurs ont dii négocier I’implantation de conditions spécifiques
pour obtenir un bilan positif de leur situation au sein de I’entreprise familiale. Pour
Mathilde, aprés plusieurs années au sein de ’entreprise, la dynamique avec les autres
membres-actionnaires de la famille lui pose probléme. Elle se sent critiquée par ceux-ci
et ne désire plus travailler au sein de I’organisation si ceux-ci avaient 1’opportunité et le
pouvoir de la critiquer ouvertement. Elle déclare donc a son pere qu’il doit y avoir un
changement significatif a cette dynamique, sinon elle quitte 1’organisation. Son pére
procéde au changement souhaité en ce qui concerne les membres-actionnaires de la
famille, et par aprés Mathilde rapporte se sentir en mesure de s’engager complétement.
L’implantation de conditions essentielles aux yeux de Mathilde rend la reprise une
option viable, et elle se sent donc en mesure d’aller de I’avant avec le transfert. Elle
parle des avantages et désavantages de sa situation et en fait un bilan personnel positif.

« Il y a seulement un an que je me sens engagée au point d’étre certaine de
reprendre D’entreprise, de reprendre la présidence, d’étre capable de gérer
I’entreprise et de ne pas lacher. L’événement clé a ¢été¢ la séparation des
actionnaires. Avant cet événement, les choses au travail étaient trés chaotiques a
cause de la pression que les autres actionnaires membres de la famille exergaient
sur moi et les crises et les chicanes qui en découlaient. » (Mathilde)

« J’ai dit 2 mon pere que la prochaine fois que quelqu’un me dira ce genre de
choses, je démissionnerais et j’avais un plan pour assurer mon avenir. Mon pere
était sous le choc, il était conscient des efforts que je mettais dans mon travail et
trouvaient insultants les propos de mon cousin. Il a décidé d’intervenir afin que la
situation change, méme si c¢’était une décision difficile pour lui. [ ... ] Finalement,

c’est nous qui avons acheté leurs actions et depuis ce temps, je suis vice-
présidente et je me sens pleinement engagée. » (Mathilde)
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« J’aime que mon travail me permette de découvrir, d’explorer et de créer, cela
comble, entre autres, mes intéréts artistiques. L’entreprise est en perpétuel
changement et I’on doit évoluer avec elle et changer. J’aime I’interaction avec les
clients. De plus, lorsqu’une tache devient répétitive, je peux la déléguer et en faire
le suivi. Mon travail me permet de changer et d’explorer de nouvelles taches.
J’aime le fait de ne pas avoir de pression ou de directives d’un patron. Au travail,
¢a va aussi vite que je le veux, parfois c’est moi qui ai de la difficulté¢ a suivre!
J’aime I’idée que plusieurs personnes dépendent de moi. » (Mathilde)

Nicholai vit une situation similaire a celle de Mathilde en ce sens qu’au bout de
quatre ans, il fait un bilan négatif de sa situation au sein de I’entreprise familiale. Il pose
donc un ultimatum a son pére, celui-ci doit s’écarter de son champ de gestion et de son
champ décisionnel et vendre ou céder en partic ou en totalité ses actions pour que
Nicholai demeure au sein de l’entreprise. Son pere répond en s’écartant du champ
décisionnel de son fils, mais ne lui céde pas une part majoritaire des actions. Les
conditions de Nicholai n’étant pas remplies, son engagement en souffre grandement. En
effet, au moment de I’entrevue, il contemplait 1’idée de démarrer une autre entreprise.
Parallelement, il voit tout de méme des avantages importants a étre au sein de
I’entreprise familiale et hésite a emprunter cette voie.

« J’ai continué a progresser a I’intérieur de I’entreprise, mais j’étais dérangé par
la relation que j’avais avec mon peére au travail. [ ... ] [l y a quatre ans, il y a eu un
point de rupture dans notre [ Nicholai et son pere ] relation. Nous avons eu une
dispute et je lui ai dit que j’allais faire les choses @ ma manicre des lors et son
opinion n’avait plus d’importance pour moi. [ ... ] J’ai demandé mon pere
plusieurs fois au cours des dernieres années de racheter ses parts en lui expliquant
I’importance que cela aurait pour moi, mais il a toujours refusé. [ ... ]
Conséquemment, je ne sens pas que l’entreprise est tout a fait a moi, que je suis
réellement mon propre patron, méme si, dans les faits, je gere de fagon
compleétement autonome I’exploitation. Cette liberté, cette autonomie et ce
sentiment de propriété sont extrémement importants pour moi, mais le contexte
actuel de I’entreprise n’y répond pas. Je suis donc tenté¢ de le réaliser ailleurs! »
(Nicholaf)
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« J’éprouve un certain sens du devoir envers ’entreprise en général et envers
mon pére, et ce sentiment varie en intensit¢ au fil du temps. [ ... ] Jai
personnellement monté 1’équipe. J’ai convaincu certaines personnes de quitter
leur emploi pour venir travailler pour nous. Si je devais les quitter aujourd’hui, je
me sentirais comme si je les abandonnais, je me sentirais cheap. [ ... | Lorsque je
pense aux grandes entreprises européennes, je vois que leur réussite est le travail
cumulé de plusieurs générations, parfois €talé sur des centaines d’années. Si je
décidais de partir, et que cela provoquait la vente de 1’entreprise, je me sentirais
responsable de la fin, de la mort de notre legs. [ ... ] Etant donné mon 4ge et mes
responsabilités, je ne voudrais pas risquer ma santé financiére pour poursuivre une
autre carriere. » (Nicholai)

Déterminants centraux du développement et du maintien de I’engagement envers le
processus du transfert

La section suivante vise a atteindre le deuxieme objectif poursuivi dans le cadre
de cette recherche, soit d’identifier les événements et les facteurs contextuels qui
peuvent influencer le déroulement du processus de transfert et le développement et le
maintien de cet engagement chez le successeur. L’analyse transversale de chacun des
récits phénoménologiques a permis de mettre en lumicre six déterminants centraux, soit
la confiance du prédécesseur envers le successeur, la capacité du prédécesseur a se
retirer de I’entreprise, la forme d’engagement développé par le successeur, la qualité de
la relation entre le prédécesseur et le successeur avant le transfert et au cours du
transfert, la nature du lien d’attachement envers I’entreprise familiale avant le transfert et
I’appui d’un consultant en gestion de la reléve. Chacun de ces déterminants est défini et

soutenu par I’expérience rapportée par les participants.

1- Confiance du prédécesseur envers le successeur. La confiance du

prédécesseur envers le successeur est un ¢lément central du déroulement du transfert
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ainsi que du développement de I’engagement. En effet, la confiance du prédécesseur
envers le successeur est une source de direction et d’appui pour le successeur. Lorsqu’il
doute de sa capacité a reprendre les rdles et responsabilités du prédécesseur ou encore
lorsque le successeur désire réaliser des changements a I’intérieur de 1’entreprise, la

confiance du prédécesseur sera une source d’appui et de facilitation.

Mathilde rapporte que son péere lui témoigne de la confiance des qu’elle intégre
I’entreprise a I’age adulte. Cela représente un aspect important de son intégration
puisqu’elle vit au méme moment de la friction avec les autres membres de sa famille

présente dans I’entreprise, qui remettait en cause la pertinence de sa présence.

Nicholai rapporte que son pére, méme s’il lui témoigne de la confiance
indirectement en voulant lui transmettre 1’entreprise, n’agit pas de manicre a lui signifier
qu’il lui fait confiance. Au moment de son intégration comme successeur dans
I’entreprise et tout au long du régne conjoint, son pere critique ses décisions et son
approche en plus de prendre des décisions concernant I’équipe sans le consulter, minant
ainsi son autorité et sa crédibilité. Nicholai dit que cela n’a pas miné sa confiance en lui,

mais a plutot créé de la tension entre son pére et lui.

Quant a Brigitte, son pére lui démontre sa confiance en ses capacités et I’appui
devant les clients. Cet appui devient significatif dans le développement de sa confiance

professionnelle.
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Pour sa part, Claire indique que sa mere ne lui démontrait pas la confiance et
I’appui dont elle aurait eu besoin lors du transfert méme si celle-ci lui avait exprimé
I’intention de lui céder ’entreprise en lui signifiant implicitement qu’elle avait confiance
en ses habiletés.

Jennifer ne traite pas explicitement de cette dimension. Par contre, elle a
entretenu des doutes quant a sa capacité a reprendre 1’entreprise et s’est rassurée en
reprenant ’entreprise avec sa sceur. Celle-ci possédait les caractéristiques personnelles
que Jennifer estimait manquer. Elle a acquis rapidement et facilement la crédibilité des

employés et des clients et n’a donc pas eu besoin de soutien concernant ces aspects.

Les parents de Renée lui ont fait confiance en lui confiant un service (ou une
division) dés son entrée en fonction. De plus, ils I’ont soutenue aupres de la clientéle de
I’entreprise ainsi qu’auprés des employés. Malgré cela, Renée a eu quelques doutes
quant a ses capacités a remplir les roles que ses parents lui ont donnés.

2- Capacité du prédécesseur a se retirer de D’entreprise. La capacité du
prédécesseur a se retirer de ’entreprise est un facteur important dans le déroulement du
transfert et le maintien de 1’engagement. En effet, Hugron (1991) rapporte que le
processus de succession suit quatre étapes, soit I’incubation, le choix du successeur, le
régne conjoint et le désengagement. Le désengagement, qui correspond au retrait du
prédécesseur de ses fonctions initiales et la passation de pouvoir au successeur, est

important pour le déroulement du transfert, car celui-ci n’est pas officiel et final tant que
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cette étape n’est pas réussie. De plus, le retrait du prédécesseur permet au successeur de
s’engager en tant que propriétaire a part entiere plutdt qu’avec un statut secondaire
comme copropriétaire ou fils ou fille du propriétaire. Cette passation lui permet de
s’approprier les réussites et les efforts qu’il investit dans 1’entreprise ce qui influence

positivement son sentiment d’engagement envers I’entreprise.

Au moment de la collecte de données, Mathilde était a I’étape du regne conjoint.
Il est donc impossible de se prononcer sur la capacit¢ de son pére a se retirer de
I’entreprise, quoiqu’il ait accompli des gestes concrets pour que sa fille ait un role défini

et officiel au sein de I’entreprise.

Le pere de Nicholai ne parvient pas a se retirer de I’entreprise. Lorsque son fils
integre I’entreprise, il lui laisse la direction d’un service (ou d’une division), mais ne lui
confere pas le plein pouvoir décisionnel. Il refuse de lui vendre les parts de I’entreprise,
méme si Nicholai le lui demande a plusieurs reprises et lui en explique I’importance a
ses yeux. Ainsi, son pere retarde son départ a la retraite, prolongeant indéfiniment le

régne conjoint. Le sentiment d’engagement de Nicholai en souffre considérablement.

Le pere de Brigitte prépare son départ a plusieurs niveaux. Il transfére ses roles et
une part de ses actions. Il discute du plan d’action avec sa fille pour la réalisation du
transfert. Méme si, au moment de [’entrevue, il ne s’était pas encore retiré

complétement, il se dirigeait activement vers cette étape.
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Le pere de Claire n’a pas eu de difficulté a se retirer de I’entreprise, la mére de
Claire a eu, dans les premiers temps, de la difficulté. Lorsque Claire a repris les roles
administratifs de sa mere, celle-ci a réagi avec résistance et émotion, quoiqu’elle fut en
accord avec le processus. Claire a di discuter et user de patience pour que sa mere
accepte de se retirer compleétement. Claire a ainsi obtenu pleine possession de ses roles

avec le champ décisionnel et la liberté nécessaire.

Les parents de Jennifer se sont retirés rapidement de la direction de I’entreprise et
ont, au préalable, laissé la direction artistique a leur fille. En intégrant toute la famille
nucléaire, ils ont mené a bien des projets pour le développement de I’entreprise, tout en
prenant soin de laisser les décisions d’importance a leurs filles. La transition des roles et

de la direction n’a pas €té un enjeu préoccupant pour Jennifer.

Les parents de Renée lui ont cédé des roles d’importance au sein de 1’entreprise
des son entrée et ont continué a lui donner de plus en plus de responsabilités, progressant
de maniere continue vers leur retrait. La grande implication de Renée dans ’entreprise a

fortement influencé son sentiment d’engagement envers celle-ci.

3- Forme d’engagement développé par le successeur. Les écrits scientifiques
(Sharma & Irving, 2005) rapportent quatre formes d’attachement : 1’engagement affectif
(lorsque I’individu percoit une correspondance entre ses valeurs et celles de

I’organisation ainsi qu’entre ses intéréts de carriére et les opportunités offertes par
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I’organisation), I’engagement normatif (lorsque 1’individu vit un sentiment d’obligation
envers une ligne de conduite particuliére, sentiment dii aux normes ou valeurs présentes
dans sa famille), I’engagement calculateur (lorsque 1’individu percoit qu’il perdra les
fruits de ses investissements ou ’acces a certaines récompenses s’il n’adopte pas une
ligne de conduite particuliére) et I’engagement impératif (lorsque 1’individu se sent li¢ a
I'entreprise familiale par la perception de n'avoir que ce seul choix de carricre,
perception due a I’absence d’expériences de travail externes a 1I’entreprise ou a un faible
sentiment de compétence). L’engagement affectif et 1’engagement normatif se sont
révélés plus fortement liés a la présence de comportements de coopération et de
mobilisation lors d’un changement organisationnel que 1’engagement calculateur ou
impératif (Herscovitch & Meyer, 2002). La forme d’engagement développée par le
successeur semble influencer le déroulement du processus de transfert et le
développement et le maintien de cet engagement chez le successeur. En effet, la forme
d’engagement, qui peut étre le fruit de plusieurs ¢éléments contextuels (le niveau de
scolarité, les valeurs, les préférences, les intéréts, les perceptions, etc.), peut influencer le
successeur en, par exemple, lui donnant I’impression qu’il n’a pas d’autres avenues
professionnelles que celle de I’entreprise familiale ou encore en lui donnant I’impression

que P’entreprise familiale est le meilleur endroit pour vivre sa passion professionnelle.

Mathilde éprouve un engagement de type affectif envers 1’entreprise. Elle a un got
et des aptitudes pour la gestion et I’entreprise lui donne 1’opportunité d’en faire une

activité professionnelle. Par contre, Mathilde n’a pas terminé ses études, malgré
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plusieurs tentatives dans divers domaines. Lorsqu’elle contemple I’idée de quitter
I’entreprise lors de son processus d’engagement, elle planifie un retour aux études, car
elle est consciente d’avoir des perspectives limitées d’employabilité. Ainsi, Mathilde

éprouve également un engagement de type impératif également.

Nicholai semble entretenir principalement un engagement affectif et, de fagon moins
importante, un engagement normatif. Il est passionné par les tdches de gestion exigeant
du leadership. De plus, il est fier d’appartenir a 1’entreprise familiale et estime important
de porter le legs. Au fur et a mesure qu’il accumule de I’expérience au sein de
I’entreprise familiale, son engagement mute vers un engagement de type calculateur. Ce
changement coincide avec une diminution de son sentiment d’engagement. Les pertes
associées a un départ de I’entreprise deviennent une motivation en soi pour rester a

I’intérieur de I’entreprise.

Brigitte éprouve un engagement de type affectif. Elle aime I’ambiance de groupe de
travail au garage, la nature du travail, les défis associés a des tiches typiquement

masculines et le fait de travailler avec pére.

Claire éprouve également un engagement de type affectif envers I’entreprise. Par
exemple, elle cultive un intérét pour les tiches administratives et le type
d’environnement de travail. Par contre, sa motivation principale semble étre la

possibilité que D’entreprise lui offre de travailler avec sa sceur, ce qui représente une
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motivation de type calculateur. En effet, Claire recherche une récompense qu’elle
n’aurait pas autrement qu’en reprenant I’entreprise. Elle quitterait I’entreprise si sa sceur
se retirait et démarrait sa propre entreprise ou encore cherchait un poste-cadre de haut

niveau.

Jennifer semble entretenir une motivation de type affectif. En effet, I’adéquation qui
existe entre les intéréts professionnels de Jennifer et les possibilités offertes par
I’entreprise, ainsi que la possibilité pour elle de gérer son horaire afin de concilier sa vie
de famille et ses obligations du travail, sont des sources importantes de motivation pour
elle. Jennifer éprouve également un sentiment d’engagement envers 1’entreprise, ce qui
est de I’ordre de la motivation normative de méme que la possibilité, pour elle, de

continuer a faire vivre I’entreprise familiale en prenant la succession de celle-ci.

Lors du processus de reléve, Renée éprouve d’abord une motivation de type
impératif. En effet, il aurait été difficile pour elle de trouver un autre emploi considérant
son absence prolongée du marché de travail. De plus, il est important pour elle de faire
vivre le legs de ses parents en reprenant I’entreprise, ce qui s’apparente plutdt a une
motivation de type normatif. Finalement, la nature du travail qui ’intéresse, ce qui peut
étre associé a une motivation affective. Pour Renée, la motivation impérative a été
I’élément déclencheur de son engagement envers 1’entreprise, la motivation normative
¢étant la source principale de son engagement envers I’entreprise. En effet, méme si

Jennifer avait trouvé un travail en dehors de I’entreprise familiale, elle aurait rejoint
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celle-ci éventuellement pour éviter la vente de I’entreprise a une ressource extérieure,

¢tant donné qu’elle était la seule enfant a étre en mesure de reprendre le legs.

4- Qualité de la relation entre le prédécesseur et le successeur avant le transfert
et au cours du transfert. La qualité de la relation entre le prédécesseur et le successeur
avant le transfert et au cours du transfert semble avoir une influence sur le déroulement
du processus de transfert, sur le développement et sur le maintien de 1’engagement chez
le successeur. En effet, une relation positive avec le prédécesseur permet au successeur
de s’impliquer plus tot dans I’entreprise ainsi que de gérer les défis du transfert avec plus
de facilité, par exemple, les possibles conflits, entre le successeur et le prédécesseur et

avec ’entourage, qui émergent du changement organisationnel ou de pouvoir.

Mathilde entretient de bonnes relations avec son pere jusqu’a 1’adolescence.
Ensuite, elle devra attendre 1’age adulte avant de retrouver cette qualité relationnelle.
Cette situation empéche Mathilde de s’impliquer plus tot dans 1’entreprise, mais leur
relation positive pendant le transfert a facilité la mise en place de conditions gagnantes

pour le maintien de son engagement.

Nicholai ne traite pas directement de la relation qu’il a entretenue avec son pére
avant le transfert, quoiqu’il ait été impliqué activement dans celle-ci a un jeune age. Une
fois intégré dans I’entreprise, il entretient une relation conflictuelle avec son pére; cette

situation a des impacts négatifs sur le processus du transfert.
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Quant a Brigitte, elle ne traite pas directement de sa relation avec son pere avant
le transfert, mais parle de lui en termes positifs.

Quant a Claire, clle entretient une mauvaise relation avec sa mére avant le
transfert et une bonne relation avec son pére. La nature de sa relation I’a fait hésiter a
s’impliquer dans la reprise. Une fois le transfert entamé, sa relation avec sa mere a été
cause de plusieurs discussions houleuses qui ont nécessité la présence du consultant.

Jennifer ne traite pas directement de sa relation avec ses parents avant le transfert
et n’a pas eu de conflits avec ses parents au cours du transfert. Par contre, elle profite
d’une certaine complicité avec sa mére pendant le transfert. En effet, sa mére I’appuie

lors de ses périodes de découragement, 1’aidant a cerner ses priorités.

Renée a eu de bons rapports avec ses parents avant et pendant le transfert. Le
transfert lui permet méme de développer davantage sa relation avec son pére. Renée
entretient un profond respect et de I’admiration pour ses parents. Elle fait preuve de

compréhension devant les réticences que son pere démontre lors du transfert.

5- Nature du lien d’attachement envers D’entreprise familiale avant le
transfert. La nature du lien d’attachement envers 1’entreprise familiale avant le transfert
est I’élément contextuel qui semble influencer le déroulement du processus de transfert
et le développement de 1’engagement chez le successeur. En effet, le successeur sera
port¢ a considérer plus aisément [’entreprise familiale comme une avenue

professionnelle attrayante ou encore, plus drastiquement, comme une option plutot
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qu’un groupe a fuir. Ainsi, il semble qu’un successeur qui aura une relation négative

envers I’entreprise aura tendance a 1’intégrer plus tard et a hésiter a s’y investir.

Mathilde a entretenu des rapports positifs avec 1’entreprise lorsqu’elle était
enfant et jeune adolescente. Ses premieres expériences comme employée ont été une

source de confiance en soi et la découverte de ses aptitudes.

Nicholai a entretenu un fort lien d’attachement envers 1’entreprise avant le
transfert. En effet, il a eu de nombreux contacts avec celle-ci avant le transfert. Par
exemple, tous ses emplois avant le baccalauréat étaient au sein de ’entreprise. Enfant,
les moments ou il avait des contacts avec son pére se passaient lors d’activités liées a
I’entreprise, comme laver des camions. Dés 1’enfance, il entretenait I’idée que sa carriére
serait au sein de I’entreprise, qui était le gagne-pain de la famille et la fierté de son pére.

S’y retrouver lui plaisait, et il aimait les taches qu’il y réalisait.

Brigitte n’a jamais pensé a travailler dans I’entreprise familiale avant ses dix-sept
ans. Quoiqu’elle semble avoir eu des expériences positives avec 1’entreprise avant son
intégration, elle ne mentionne pas des éléments se rapportant spécifiquement a
’attachement, comme 1’importance d’un legs ou une fiert¢é concernant 1’entreprise
familiale. Par contre, elle avait du plaisir a se rendre au garage étant enfant pour

I’entretien de sa bicyclette et, plus tard, étudiante, a travailler au garage.
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Claire, quant a elle, a entretenu une relation négative avec 1’entreprise depuis son
enfance. En effet, I’entreprise prenait une place démesurée dans la vie de ses parents, et
elle a souffert de cette situation, se sentant négligée, moins importante que 1’entreprise
aux yeux de ses parents. Adolescente, elle a affirmé n’avoir jamais aimé 1’entreprise

familiale. Elle s’est d’ailleurs impliquée seulement a la suite de la demande de sa sceur.

Jennifer est ambivalente dans ses rapports avec 1’entreprise familiale. En effet,
elle a souffert de la grande place que prenait ’entreprise, comparant le commerce a un
enfant souffrant d’une déficience dont ses parents devaient continuellement s’occuper.
Par contre, quand ses parents ont considéré vendre I’entreprise lorsqu’elle était
adolescente, elle a été bouleversée. Elle considérait I’entreprise comme partie intégrante
de son identité. Plus tard, lors du début du transfert, ce sentiment a joué un role dans sa

décision de reprendre I’entreprise et dans le choix du scénario de reprise.

Les parents de Renée ont démarré I’entreprise lorsqu’elle avait vingt-deux ans.
Elle n’a pas eu de contact avec I’entreprise avant son entrée officielle dans celle-ci. Par
contre, elle s’est informée régulierement de 1’entreprise de ses parents, espérant que
c’était un succes. De plus, elle a contribué a ’entreprise lorsqu’ils lui en faisaient la

demande.

6- Appui d’un consultant en gestion de la reléve. L’appui d’un consultant en

gestion de la reléve exercer une certaine influence positive sur le déroulement, le
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processus de transfert, le développement et le maintien de cet engagement chez le
successeur. En effet, la présence d’un consultant contribue a la mise en place de
conditions gagnantes pour gérer [’aspect humain et financier du changement
organisationnel, par exemple, en assurant une communication entre les membres de la
famille ou encore en suggérant des solutions financieéres pour I’implication des

SUcCCesscurs.

Le consultant impliqué dans le processus de transfert de Mathilde a été une
source de soutien moral. Plus spécifiquement, lorsque le pére de Mathilde tentait de
déterminer quel role elle devrait prendre a 1’intérieur de 1’organisation et lorsque

Mathilde elle-méme tentait de trouver son identité en tant que gestionnaire.

Quoique Nicholai ait profit¢ de 1’accompagnement d’un consultant dans le
processus de transfert, cet accompagnement ne semble pas avoir eu un role significatif

pour lui.

Quoique Brigitte n’ait pas profité d’une forme d’accompagnement a 1’image des
autres successeurs, elle a tout de méme bénéficié de I’encadrement des consultants de la
banni¢re de son entreprise au cours des derniers stades du transfert. Cette forme
d’accompagnement 1’a aidée a dissiper les derniers doutes qu’elle a eus quant a son

engagement dans la reprise de ’organisation. Elle a compris la vision qu’elle avait de
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son pére, son mentor, et elle a pris conscience qu’elle désirait plus que tout faire vivre

son legs.

Pour Claire, I’apport du consultant a été¢ un role clé dans la réussite du transfert.
L’accompagnement a permis de réaliser le transfert des roles et du savoir ainsi que de

gérer les conflits qui ont émergé au fur et a mesure du processus.

Quant a Jennifer, le role du consultant en reléve a été essentiel pour la réussite du
transfert. Ce conseiller a permis de dénouer les conflits familiaux qui ont émergé au fur
et a mesure que les deux sceurs prenaient leur rdle respectif au sein de 1’entreprise;
I’intervention a aussi permis de privilégier les intéréts de ’entreprise dans les stratégies

adoptées.

Finalement, pour Renée, le consultant n’a pas pris un role significatif.



Discussion
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Revue des résultats

Les résultats ont permis d’atteindre les objectifs spécifiques de cette étude.
Premiérement, 1’objectif principal était de décrire la maniere dont est vécue 1’expérience
du transfert d’entreprise par les successeurs potentiels d’entreprises familiales
québécoises, en portant une attention particuliére a leur engagement envers le transfert.
La réduction des données et 1’analyse transversale ont permis d’identifier cinq étapes
composant le phénoméne du transfert d’entreprise et de ’engagement du successeur a
I’égard de ce processus. Le phénoméne débute par le développement d’un sentiment
d’appartenance envers 1’entreprise chez le successeur. Ensuite, ce dernier prend
conscience d’une adéquation entre le type d’emploi qu’il souhaite occuper et les
caractéristiques du travail au sein de I’entreprise. A 1’étape suivante, le prédécesseur
signifie au successeur son souhait qu’il reprenne 1’entreprise. Par la suite, le successeur
progresse au sein de I’entreprise avec 1’appui du prédécesseur. Finalement, le successeur

éprouve des doutes, effectue un bilan et s’engage dans le transfert sans retenue.

Les résultats obtenus soutiennent les constats effectués dans la recension des
écrits initiaux. Ainsi, le cadre théorique révélait que, bien que la présence d’un

successeur de confiance dans I’entreprise soit souvent le déclencheur du processus de
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planification successorale, le processus de transfert prend du temps et nécessite une
planification minutieuse. Hugron (1991) identifiait plusieurs étapes a la planification

successorale du point de vue du prédécesseur. Plusieurs des étapes identifiées dans la

présente ¢tude sont en fait le reflet de ces étapes, mais considérées du point de vue du
successeur. Par exemple, les étapes initiales identifiées par Hugron (1991), soit le choix
du successeur et le réegne conjoint semblent correspondre aux étapes de signification des
souhaits de reprise et de progression appuyée du successeur tel qu’il est proposé dans
cette étude. De plus, la derni¢re étape identifiée dans le cadre de cette étude, soit le
moment ou le successeur vit des doutes, effectue un bilan et s’engage dans le transfert,
semble coincider avec la derni¢re étape proposée par Hugron (1991), soit la finalisation
du transfert de propriété. Ces différents liens entre le processus de planification
successorale et le phénoméne du transfert et de I’engagement apportent du poids a 1’idée
que le phénomene est composé d’enjeux discernables et généralisables aux deux parties
concernées. Le prédécesseur et le successeur sont donc confrontés a des enjeux
similaires et s’influencent indéniablement dans le processus et, ultimement, dans la

réussite ou I’échec du transfert et de I’engagement envers celui-ci.

Dumas et al. (1995) ont identifi¢ I’initiation de discussions portant sur la
succession comme un facteur clé dans la décision d’un individu d’assumer la succession
d’une entreprise agricole familiale. Les auteurs soulignaient la nécessité de vérifier si les

mémes facteurs entraient en jeu lors de successions d’entreprises non agricoles. A cet
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égard, il est intéressant de constater que la troisiéme étape du phénomene de
I’expérience du transfert identifiée par cette étude, soit la signification des souhaits de

reprise, représente une variation de ce méme facteur identifié par Dumas et al. (1995).

Deuxiémement, 1’étude visait également, en tant qu’objectifs spécifiques, a
identifier les éveénements et les facteurs contextuels qui pouvaient influencer le
déroulement du processus de transfert ainsi que le développement et le maintien de cet
engagement. L’analyse des données a permis d’identifier plusieurs de ces déterminants.
D’abord, I’analyse a relevé la confiance du prédécesseur envers le successeur comme
I’un de ces déterminants. La recension des écrits (Chrisman, Chua, & Sharma, 1998;
Sharma & Rao, 2000) spécifiait que certains facteurs retrouvés chez le successeur étaient
particuliérement désirables pour le prédécesseur : I’intégrité, étre en mesure de gagner le
respect des employés ne faisant pas partie de la famille, la capacité et I’expérience a
prendre des décisions, les aptitudes interpersonnelles, I’intelligence et la confiance en
soi. Il est ais¢ de faire le lien entre les traits énumérés ci-dessus et la confiance du
prédécesseur envers le successeur. Lorsque le successeur estime que le prédécesseur lui
fait confiance, cela aura un effet positif sur le développement et le maintien de son
engagement. Par contre, le prédécesseur trouvera le successeur plus désirable s’il
possede déja les caractéristiques qui favorisent le succes dans son réle. Ainsi, il semble
important que le prédécesseur communique ouvertement sa confiance, dés les premiers
pas du successeur dans I’entreprise, afin que le successeur puisse avoir 1’occasion de

développer les caractéristiques recherchées.
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Parmi les autres déterminants relevés lors de I’analyse, on retrouve la capacité du
prédécesseur a se retirer de I’entreprise, la forme d’engagement développé par le
successeur, la qualité de la relation entre le prédécesseur et le successeur avant le
transfert et au cours du transfert, la nature du lien d’attachement envers 1’entreprise
familiale avant le transfert et I’appui d’un consultant en gestion de la reléve. A cet égard,
il est intéressant de noter que Sharma (2004) notait 1I’importance d’explorer I’influence
du contexte environnemental, telle que la dynamique familiale ou le type d’entreprise et
d’industrie, sur les motivations des successeurs potentiels a joindre I’entreprise. La
présente étude a permis d’établir que la qualité de la relation entre le prédécesseur et le
successeur avant le transfert et au cours du transfert était un facteur contextuel
influencant le déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien
de cet engagement. Par ailleurs, quoique Stavrou (1999) ait trouvé que la perception des
successeurs de la difficulté de leurs parents a quitter 1’entreprise n’était pas un facteur
significatif quant a I’intention du successeur a s’engager, le travail de Cadieux (2004)
quant au processus de désengagement et de deuil pour le prédécesseur indique que le
développement et le maintien de I’engagement chez le successeur sont liés a la capacité
du prédécesseur a se retirer de ’entreprise. Ce retrait est donc important pour le succes

du processus de transfert de I’entreprise.

Les résultats de la présente étude indiquent que la forme d’engagement
développée par le successeur est un déterminant crucial dans I’expérience du transfert et

I’engagement du successeur. La recension des écrits fait mention d’ailleurs, a plusieurs
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reprises, a la participation liée a de la forme d’engagement du successeur. Sharma et
Irving (2005) proposent un modéle décrivant I’engagement du successeur envers
I’entreprise familiale en fonction de quatre dimensions principales : 1’engagement
affectif, normatif, calculateur et impératif. De leur co6té, Dumas et al. (1995) traitent du
manque d’emplois alternatifs potentiellement aussi satisfaisants — une forme
d’engagement impératif — comme un facteur jouant un rdle dans la décision d’un
individu d’assumer la succession d’une entreprise agricole familiale. Lorsque le
successeur découvre une adéquation entre ses intéréts et les opportunités de 1’entreprise
familiale, il permet le développement d’un engagement de type affectif. Cette forme
d’engagement est associé¢e a des comportements de coopération et de mobilisation lors
d’un changement organisationnel (Herscovitch & Meyer, 2002) et donc, plus souhaitable
que d’autres formes en contexte de transfert d’entreprise familiale. Enfin, lorsque le
successeur effectue un bilan de sa situation au sein de I’entreprise, il réfléchit entre
autres aux différentes options qui se présentent a lui et a ses désirs et ses souhaits pour
son avenir. Cette phase de réflexion lui donne également 1’occasion d’actualiser toutes
les formes d’engagement ayant une influence sur son choix final. Il choisira peut-étre de
s’engager parce qu’il considere que la continuité familiale est essentielle (engagement
normatif), qu’il perdrait un investissement d’énergie trop important en quittant
I’entreprise (engagement calculateur) ou encore qu’il n’a pas d’autres options

professionnelles viables (engagement impératif).
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Garcia-Alvarez et al. (2002) notaient finalement I’importance d’explorer le
phénomene dans lequel la trés forte incitation des enfants a poursuivre une carriere dans
I’entreprise familiale laissait I’impression d’un manque d’alternatives (c.-a-d.,
engagement impératif). Conséquemment, les successeurs potentiels n’examineraient pas
de possibilités professionnelles en dehors du contexte familial. La présente étude a
permis d’explorer ce phénomene et de confirmer la présence d’un tel phénoméne chez
certains successeurs quoique ce ne fit pas le cas pour I’ensemble des participants. La

structure identifiée en fait cependant état a plusieurs étapes.

Limites et directions des études futures
Quoique la chercheure ait porté une attention soutenue aux critéres de validité
d’une recherche de type qualitative tels que nommés par Wittemore, Chase et Mandle
(2001), soit les critéres primaires, la crédibilité, 1’authenticité, la criticalité et I’intégrité,
ainsi que les criteres secondaires, 1’explicité et minutie, la présente étude comporte des

limites.

En effet, quoique la chercheure ait tenté d’avoir un participant par entreprise, le
manque de participants admissibles a nécessité I’inclusion de deux participants issus de
la méme entreprise familiale. Claire et Jennifer sont des sceurs qui ont repris ensemble
I’entreprise familiale. Le contexte familial et entrepreneurial étant le méme, il se peut
que I’information obtenue n’ait pas été aussi diversifiée que si I’échantillon avait été

composé d’un seul participant par entreprise. La diminution de la diversité parmi les
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données pourrait surtout s’étre manifestée concernant 1’identification des déterminants
centraux du développement et du maintien de I’engagement envers le processus du
transfert, le second objectif de 1’étude. En effet, il est raisonnable de croire qu’une
diminution de la variété des données ait pu influencer le nombre de déterminants traités
par les participants lors de la collecte de données. Par contre, 1’objectif premier de
I’étude, soit de connaitre et de décrire I’expérience subjective du transfert et
I’engagement des participants quant a celui-ci n’a vraisemblablement pas ¢été¢ influencé
par le fait que deux des six participants proviennent de la méme entreprise. En effet,
I’approche phénoménologique postule que chaque personne vit une situation a partir
d’une perspective unique. L’expérience personnelle du transfert de 1’entreprise de
chacune des successeures, ainsi que de leur engagement envers celle-ci, est unique et

donc valable dans le cadre de cette recherche.

De plus, I’approche phénoménologique recommande que la chercheure compléte
une réflexion sur son expérience du phénomene d’étude afin de favoriser une approche
neutre. Quoique la chercheure ait complété cette réflexion, et qu’elle n’ait pas vécu le
phénomeéne directement, il demeure qu’elle est familiarisée avec la réalité des transferts
de PME familiales et son expérience du phénomene a pu influencer le processus

d’analyse des données.
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La présente étude identifie ['appui d’un consultant en gestion de la reléve
comme un déterminant du développement et du maintien de 1’engagement envers le
transfert de la PME familiale. Par contre, la présente étude n’a pas examiné les
caractéristiques de cet accompagnement. Par exemple, les différentes approches de
consultation de chacun, leurs expertises spécifiques ou encore le moment ou leur
accompagnement a commencé lors du processus de transfert, n’ont pas été pris en
considération. Etant donné les limites de la présente étude et le peu d’attention apportée
par la communauté scientifique a ce facteur, il représente une piste d’exploration
pertinente pour les recherches futures. De méme, quoique cette étude identifie la forme
d’engagement du successeur comme un €lément central a I’expérience du transfert ainsi
qu’au développement et au maintien de son engagement envers le transfert, il serait
intéressant d’explorer davantage ce facteur dans le cadre d’études futures. Notamment,
les comportements discrétionnaires observables selon les formes d’engagement adoptées
par le successeur a court, moyen et long termes. Finalement, quoique 1’étude ait permis
d’établir que la dynamique familiale avait une influence sur les motivations des
successeurs potentiels a se joindre a I’entreprise familiale, la présente étude n’a pas
exploré le type d’entreprise et d’industrie comme facteur contextuel environnemental. Il

serait donc aussi pertinent pour les études futures d’explorer I’influence d’un tel facteur.
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Implication pratiques

L’atteinte de I’objectif principal de 1’étude, soit de décrire la maniére dont est
vécue I’expérience du transfert d’entreprise par les successeurs potentiels d’entreprises
familiales québécoises, ainsi que 1’objectif secondaire, soit d’identifier les événements et
les facteurs contextuels qui peuvent influencer le déroulement du processus de transfert
et le développement et le maintien de cet engagement, a permis de dégager plusieurs
stratégies susceptibles d’influencer positivement |’engagement des successeurs
d’entreprises familiales envers le transfert. Ces stratégies s’averent pertinentes pour tout
intervenant de processus de transfert de PME familiales, ainsi que les acteurs impliqués
dans un tel processus. La section suivante présente ces stratégies en les regroupant

thématiquement.

La relation du prédécesseur et du successeur

e Une relation positive établie a un jeune age avec le prédécesseur favorise
I’implication du successeur dans ’entreprise. En effet, 1’acces a I’entreprise se fait
en partie grace a la relation avec le prédécesseur. Une proximité avec le prédécesseur
permet au futur successeur de 1’accompagner dans les taches dont celui-ci s’acquitte
et d’évoluer et de grandir dans I’environnement de 1’entreprise. Le successeur aura
ainsi tendance a associer I’entreprise a son identité et un sentiment d’appartenance

envers celle-ci a plus de chances de se développer.
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Une confiance de la part du prédécesseur envers le successeur, et en ses capacités,
est importante. Cette confiance permet au successeur de prendre et d’assumer ses
propres décisions, de faire des essais et des erreurs, tout en étant soutenu au cours de
son développement par le prédécesseur.

Le transfert peut affecter la relation parentale ou fraternelle ou encore I’harmonie
générale de la famille. Il est préférable de tenir compte des craintes que le successeur
et le prédécesseur peuvent entretenir envers la préservation de la qualité de leur
relation, ainsi que d’adresser les irritants qui émergent en cours de processus afin
d’éviter que ces craintes et ces conflits n’affectent négativement le transfert et

I’engagement des prédécesseurs et des successeurs

Le succes des prédécesseurs dans le domaine de ’entreprise familiale peut porter
ombrage aux efforts des successeurs ou encore affecter la perception de leurs
compétences ou de leurs capacités. Il semble qu’il est parfois préférable pour le
successeur d’avoir I’occasion d’explorer et de confirmer ses compétences en dehors
du milieu familial et ainsi se forger une identité professionnelle indépendante du

succes des prédécesseurs.

L’¢étape du reégne conjoint est une période ou le prédécesseur et successeur doivent
concilier leurs désirs parfois contradictoires quant au processus de transfert et a la
vision de I’entreprise. Les résultats de 1’é¢tude indiquent qu’il est important que les

deux parties fassent des concessions quant aux décisions qui sont prises durant cette
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période. Ainsi, il est possible d’éviter d’affecter négativement 1’engagement du
successeur envers I’entreprise. En effet, il semble qu’a cette période le successeur

s’approprie déja I’entreprise, en tentant de la modeler selon sa vision.

L’intégration du successeur a I’entreprise

e L[’appui du prédécesseur par le successeur, manifesté ouvertement, aupres des
membres de 1’équipe, des clients ainsi que I’appui ressenti a ’intérieur de la relation
favorise I’engagement envers le transfert. En effet, la confiance du prédécesseur
envers le successeur aide celui-ci a traverser les périodes de doute qu’il peut

entretenir envers sa capacité ou son envie d’occuper son nouveau role.

e [L’engagement du successeur envers le transfert est favorisé lorsque le prédécesseur
donne de 1’autonomie et de la liberté au successeur a I’intérieur de son role au sein
de P’entreprise. Le successeur s’approprie les tiches liées a son rdle et s’en sent

responsable, ce qui augmente son sentiment d’appartenance envers 1’entreprise.

e Lorsque le successeur progresse a I’intérieur de I’entreprise en obtenant du succes
dans ses roles, en termes de productivité, de maitrise du travail, de reconnaissance ou
toute autre forme de succes pertinent, I’engagement envers le transfert et 1’entreprise
s’en trouve renforcé. Le succes devient une motivation a persévérer, un facteur de

renforcement positif.
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Les intéréts professionnels du successeur

e [’engagement du successeur envers le transfert est également influencé par
I’existence d’une adéquation entre le type d’avantage qu’offre le mode de travail
entrepreneurial tel que I’autonomie, la liberté d’action, les objectifs et la présence

continuelle de défis et les préférences du successeur allant dans ce sens.

e L’engagement est favorisé par une adéquation entre le type de domaine d’emploi
offert par I’entreprise et les préférences du successeur. En effet, lorsque le rdle
disponible a I’intérieur de I’entreprise convient aux compétences, aux préférences et
aux ambitions du successeur, celui-ci obtient du renforcement positif a I’intérieur de

I’entreprise.

Le contact du successeur avec ’entreprise

e Lorsque le successeur a ses premiers contacts avec I’entreprise a un jeune age, il tend
a développer un sentiment de familiarité et d’identification face a I’entreprise. Plus
tard, ce sentiment favorise 1’intégration dans I’entreprise, car le successeur semble se

sentir a sa place dés les premiers jours.
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Les souhaits du successeur et du prédécesseur

Il est important que le prédécesseur et le successeur aient une discussion ouverte et
honnéte quant a leurs souhaits, leurs intentions, leurs besoins, leurs perceptions de la
situation respective. Cet échange permet aux deux parties d’entrer dans une relation
collaborative ou elles sont en mesure de fixer ensemble les conditions satisfaisantes
d’un possible transfert d’entreprise et de la relation qu’elles entretiendront au cours
des prochaines années.

Lorsque le prédécesseur discute de la possibilité de reprise par le successeur de
I’entreprise a I’avance, ¢’est-a-dire avant son implication dans 1’entreprise, il permet
au successeur de réfléchir a ses souhaits de reprise. En effet, il semble que parfois le
successeur ne réalise pas les étapes subséquentes au vieillissement du prédécesseur,
c’est-a-dire son départ inévitable de I’entreprise a un point ou a un autre. Une
discussion permet au successeur de faire le choix quant a sa propre implication dans

’entreprise et ainsi favorise son engagement envers le transfert.
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Le sentiment d’engagement

Le sentiment d’engagement envers le transfert semble influencé positivement
lorsque le successeur travaille activement au sein ou en dehors de 1’entreprise pour
obtenir une expertise ou se créer une réputation dans le domaine de ’entreprise
familiale. En effet, il est raisonnable de croire que I’entreprise devient un outil de

réalisation professionnelle pour le successeur.

Il semble que lorsque le successeur travaille a un moment ou a un autre en dehors de
I’entreprise familiale, cela favorise 1’engagement envers le transfert et son rdle. En
effet, une période d’absence de I’entreprise lui permet d’expérimenter d’autres
avenues professionnelles et lui permet de faire un choix éclairé et personnel, ayant
plusieurs options de voies professionnelles. Un successeur ne peut pas réellement
choisir de reprendre 1’entreprise familiale s’il ne croit pas avoir 1’option de travailler

ailleurs.



Conclusion



Cette these poursuivait trois objectifs complémentaires. L’objectif principal était
de décrire la mani¢re dont est vécue I’expérience du transfert d’entreprise par les
successeurs potentiels d’entreprises familiales québécoises, et ce en portant une attention
particuliere a leur engagement envers ce transfert. Un second objectif était d’identifier
les événements et facteurs contextuels susceptibles d’influencer le déroulement du
processus de transfert et le développement et le maintien de cet engagement. Le
troisiéme objectif était de proposer une liste de stratégies visant a faciliter la préparation,
I’intégration et la rétention des successeurs d’entreprises familiales. Une méthodologie
qualitative rigoureuse a permis d’obtenir des proposer un début de réponse a ces
objectifs d’une manicre susceptible d’orienter les recherches futures dans ce domaine.
En effet, sur la base d’un travail d’analyse qualitatif rigoureux comportant une validation
systématique aupres de successeurs québécois engagés dans un transfert d’une entreprise
familiale, nous avons pu identifier 5 étapes clés du transfert d’entreprise familiale,
accompagnées d’une série de 6 déterminants centraux au succés de ce processus. Sur
cette base, nous avons aussi ¢été en mesure de proposer une série de lignes directrices
susceptibles de guider les entreprises familiale exposées a un tel transfert, de méme que
les consultants amenés a appuyer ce processus. De plus, les directions futures proposées

offrent la possibilité de contribuer a I’évolution du champ d’investigation, encore en
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émergence, de manicre significative. L’entreprise familiale représente un systéme
complexe, mais essentiel pour notre société. Son importance commande 1’attention de la

communauté scientifique afin de contribuer a sa pérennité.
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Guide d’entretien : version 1



GUIDE D’ENTRETIEN / VERSION 1

Titre de la recherche | L’expérience de transfert d’entreprise chez les successeurs

Heure
Date
Lieu

Participant

potentiels d’entreprises familiales

Rappeler a interviewé les objectifs du projet de recherche
e Comprendre comment est l’expérience du transfert d’entreprise chez les
successeurs potentiels d’une entreprise familiale au Québec, ainsi que leur
engagement face a ce processus.
e Identifier les événements et facteurs contextuels qui ont pu influencer le
déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de
I’engagement des successeurs potentiels a cet égard

A- RENSEIGNEMENTS SUR L’ENTREPRISE :

(1) Parlez-moi un peu de votre entreprise familiale.
ELEMENTS DE RELANCE :

a)
b)
c)
d)

A quel type d’industrie appartient ’entreprise familiale?
Quel age a I’entreprise familiale?

Dans quelle région est-elle située?

Quel est le nombre de générations passées au pouvoir?

B- QUESTIONS GENERALES :

(2) Pouvez-vous me décrire votre expérience du processus de transfert de votre
entreprise familiale en mettant ’accent sur votre engagement personnel face a ce
processus et I’entreprise elle-méme?

ELEMENTS DE RELANCE :

a)

b)

c)

d)

Pouvez-vous me décrire la premiere fois que vous avez eu une pensée ou
une impression d’engagement envers 1’entreprise familiale?

Est-ce qu’il existe un moment ou un événement spécifique qui a modifié
votre engagement face a I’entreprise familiale

= Quel était-i1?
Pouvez-vous me décrire la progression de votre sentiment d’engagement
au cours des années? (grandissante, inégale, etc.)
A quel moment avez-vous eu, pour la premiére fois, I’idée d’assumer la
succession a la téte de I’entreprise familiale?

= Décrivez-moi ce moment.
Est-ce qu’il existe un moment ou un événement spécifique qui a modifié
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votre intention d’assumer cette succession?

Décrivez-moi ce moment ou cet événement.

f) Qu’est-ce qui motive votre engagement d’assumer cette succession? Un

désir? Un sentiment d’obligation? Un manque d’alternatives? I’ampleur
de vos investissements passés?

(3) Pouvez-vous me décrire les éléments qui, selon vous, ont influencé Ie
déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de votre
engagement a cet égard?

THEMES A EXPLORER :

I.

II.

I11.

IVv.

CONTACTS INITIAUX

a) Pouvez-vous me décrire vos premiers contacts avec 1’entreprise
familiale?

CARACTERISTIQUES DE LA FAMILLE

a) Quel est votre rang au sein de votre famille nucléaire? (ainé,
enfant unique, cadet)

b) Est-ce que d’autres membres de votre famille, élargie ou
nucléaire, étaient engagés dans I’entreprise?
= De quelle maniére?

¢) Quels étaient, selon vous, les souhaits du prédécesseur concernant
la releve?

d) Est-ce que le prédécesseur entretenait des attentes ou des souhaits
particuliers pour vous professionnellement?
*  Quels étaient-ils?

INTERETS PROFESSIONNELS

a) Est-ce que vous aviez déja travaillé ailleurs qu’a 1’entreprise
familiale?

b) Est-ce que vous aviez des intéréts professionnels définis lorsque
vous vous étes engagé dans I’entreprise?
= Quels étaient-ils?

¢) Est-ce qu’il existait une adéquation entre vos intéréts et les
opportunités a I’intérieur de 1’entreprise?
* Pour quelles raisons?

d) Professionnellement, qu’est-ce qui vous a incité a travailler dans
I’entreprise?

MOTIVATIONS

a) Est-ce qu’il existait, selon vous, des avantages a vous engager
dans I’entreprise?
*  Quels étaient-ils?

b) Est-ce qu’il existait, selon vous, des inconvénients a vous engager
dans I’entreprise?
= Quels étaient-ils?

SIGNIFICATION DE L’ENTREPRISE POUR LA FAMILLE

a) Pouvez-vous me décrire le rdle qu’occupait 1’entreprise familiale
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au sein de votre dynamique familiale?

b) Est-ce que vous considériez [’entreprise comme un élément
identitaire de votre famille?
* Pour quelles raisons?

Remercier [Dinterviewé de sa participation. Rappeler les engagements de
confidentialité et d’anonymat. Déterminer avec lui le pseudonyme qu’il souhaite se
voir attribuer. Vérifier la méthode privilégiée afin d’acheminer le récit a valider et
fixer un délai raisonnable avec celui-ci pour compléter la validation.
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Guide d’entretien : version 2



GUIDE D’ENTRETIEN / VERSION 2

Titre de la recherche | L’expérience de transfert d’entreprise chez les successeurs

Heure
Date
Lieu

Participant

potentiels d’entreprises familiales

Rappeler Uinterviewé les objectifs du projet de recherche
e Comprendre comment est l’expérience du transfert d’entreprise chez les
successeurs potentiels d’une entreprise familiale au Québec, ainsi que leur
engagement face a ce processus.
e Identifier les événements et facteurs contextuels qui ont pu influencer le
déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de
I’engagement des successeurs potentiels a cet égard

B-RENSEIGNEMENTS SUR L’ENTREPRISE :

(1) Parlez-moi un peu de votre entreprise familiale.
ELEMENTS DE RELANCE :

e)
f)

g)
h)

A quel type d’industrie appartient ’entreprise familiale?
Quel age a I’entreprise familiale?

Dans quelle région est-elle située?

Quel est le nombre de générations passées au pouvoir?

B- QUESTIONS GENERALES :

(2) Pouvez-vous me décrire votre expérience du processus de transfert de votre
entreprise familiale en mettant ’accent sur votre engagement personnel face a ce
processus et I’entreprise elle-méme?

ELEMENTS DE RELANCE :

g)

h)

»

k)

Pouvez-vous me décrire la premiere fois que vous avez eu une pensée ou
une impression d’engagement envers 1’entreprise familiale?

Est-ce qu’il existe un moment ou un événement spécifique qui a modifié
votre engagement face a I’entreprise familiale

= Quel était-i1?

Pouvez-vous me décrire la progression de votre sentiment d’engagement
au cours des années? (grandissante, inégale, etc.)
A quel moment avez-vous eu, pour la premiére fois, I’idée d’assumer la
succession a la téte de I’entreprise familiale?

= Décrivez-moi ce moment.

Est-ce qu’il existe un moment ou un événement spécifique qui a modifié
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votre intention d’assumer cette succession?

Décrivez-moi ce moment ou cet événement.

I) Qu’est-ce qui motive votre engagement d’assumer cette succession? Un

désir? Un sentiment d’obligation? Un manque d’alternatives? I’ampleur
de vos investissements passés?

(3) Pouvez-vous me décrire les éléments qui, selon vous, ont influencé Ie
déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de votre
engagement a cet égard?

THEMES A EXPLORER :

VI

VII.

VIII.

IX.

CONTACTS INITIAUX

a) Pouvez-vous me décrire vos premiers contacts avec 1’entreprise
familiale?

CARACTERISTIQUES DE LA FAMILLE

a) Quel est votre rang au sein de votre famille nucléaire? (ainé,
enfant unique, cadet)

b) Est-ce que d’autres membres de votre famille, élargie ou
nucléaire, étaient engagés dans I’entreprise?
= De quelle maniére?

¢) Quels étaient, selon vous, les souhaits du prédécesseur concernant
la releve?

d) Est-ce que le prédécesseur entretenait des attentes ou des souhaits
particuliers pour vous professionnellement?
*  Quels étaient-ils?

RELATION AVEC LE PREDECESSEUR

a) De quelle manicre la relation que vous aviez avec le prédécesseur
a influencé votre expérience du transfert? et votre engagement
envers celui-ci?

b) Quelle place le prédécesseur vous a-t-il laissée au sein de
I’entreprise avant le transfert? Pendant le transfert?

INTERETS PROFESSIONNELS

a) Est-ce que vous aviez dé¢ja travaillé ailleurs qu’a 1’entreprise
familiale?

b) Est-ce que vous aviez des intéréts professionnels définis lorsque
vous vous étes engagé dans I’entreprise?
= Quels étaient-ils?

¢) Est-ce qu’il existait une adéquation entre vos intéréts et les
opportunités a I’intérieur de 1’entreprise?
* Pour quelles raisons?

d) Professionnellement, qu’est-ce qui vous a incité a travailler dans
I’entreprise?

MOTIVATIONS

a) Est-ce qu’il existait, selon vous, des avantages a vous engager
dans I’entreprise?
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*  Quels étaient-ils?

b) Est-ce qu’il existait, selon vous, des inconvénients a vous engager
dans I’entreprise?
*  Quels étaient-ils?

XI.  SIGNIFICATION DE L’ENTREPRISE POUR LA FAMILLE

¢) Pouvez-vous me décrire le role qu’occupait I’entreprise familiale
au sein de votre dynamique familiale?

d) Est-ce que vous considériez 1’entreprise comme un ¢élément
identitaire de votre famille?
= Pour quelles raisons?

Remercier [Dinterviewé de sa participation. Rappeler les engagements de
confidentialité et d’anonymat. Déterminer avec lui le pseudonyme qu’il souhaite se
voir attribuer. Veérifier la méthode privilégiée afin d’acheminer le récit a valider et
fixer un délai raisonnable avec celui-ci pour compléter la validation.



Appendice C

Formulaire de consentement aux participants



FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT

Titre du projet : L’expérience de transfert d’entreprise chez les successeurs potentiels
d’entreprises familiales

Vous é&tes invité(e) a participer a un projet de recherche portant sur le transfert
d’entreprise familiale et I’expérience du successeur au cours de ce processus. Le présent
document présente les modalités de ce projet. S’il y a des éléments inclus dans ce
document qui ne sont pas clairs pour vous, n’hésitez pas a nous demander de les
clarifier. Pour participer a ce projet de recherche, vous devrez signer le consentement a
la fin de ce document.

1. Personnes responsables du projet

Evelyn Lacerte, doctorante au Département de psychologie de 1’Université de
Sherbrooke, est responsable du projet de recherche qui s’inscrit dans le cadre de
I’obtention d’un doctorat en psychologie organisationnelle. Ce projet de recherche est
dirigé par Alexandre Morin, professeur agrégé de psychologie a I’Université de
Sherbrooke. Si vous avez des questions concernant ce projet de recherche, vous pouvez
nous joindre aux coordonnées suivantes :

Evelyn Lacerte Alexandre Morin
Evelyn.Lacerte@USherbrooke.ca Département de Psychologie, Université de
Sherbrooke

Alexandre.Morin@USherbrooke.ca

2. Objectifs du projet de recherche
Les objectifs de la recherche sont :

e Comprendre I’expérience du transfert d’entreprise chez les successeurs potentiels
d’une entreprise familiale au Québec, ainsi que leur engagement face a ce
processus;

o Identifier les éveénements et facteurs contextuels qui ont pu influencer le
déroulement du processus de transfert et le développement et le maintien de
I’engagement des successeurs potentiels a cet égard

3. Raison et nature de la participation

Votre participation a cette recherche consiste a répondre a une entrevue de 90 minutes
avec la chercheure. Cette entrevue sera enregistrée sur bande audio. De plus, vous
devrez valider la transcription verbatim de votre entrevue. La validation consiste a faire
une lecture du document et, au besoin, noter les modifications que vous souhaitez
apporter.

4. Avantages pouvant découler de la participation
Votre participation a la recherche ne vous apportera aucun avantage direct, outre
I’occasion d’une réflexion personnelle sur votre propre expérience du transfert
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d’entreprise et d’engagement envers celle-ci. Votre participation permettra a la
chercheure en psychologie organisationnelle de mieux comprendre 1’expérience des
successeurs potentiels d’entreprises familiales, et ainsi, de contribuer au développement
des connaissances sur les méthodes qui pourraient étre utilisées pour appuyer et
simplifier cette expérience chez les autres successeurs d’entreprises.

5. Inconvénients et risques pouvant découler de la participation

Votre participation a la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients significatifs,
si ce n’est le fait de donner de votre temps. Votre participation exigera votre
disponibilité durant I’entrevue de 90 minutes, au cours de laquelle vous pourrez
demander de prendre une pause ou de poursuivre I’entrevue a un autre moment qui vous
conviendra, et la validation de la transcription verbatim de votre entrevue.

S’il advenait que le sujet de 1’étude suscite des émotions ou prises de conscience
difficiles pour vous, au besoin, nous pourrons vous recommander au Centre de santé et
de services sociaux de votre région pour un soutien psychologique.

6. Droit de retrait de participation sans préjudice

Il est entendu que votre participation a cette recherche est tout a fait volontaire et que
vous restez, a tout moment, libre d’y mettre fin sans avoir a motiver votre décision, ni a
subir de préjudice de quelque nature que ce soit. De plus, vous pouvez, a tout moment,
demander que toute information soit retirée des données et ne soit pas analysée.

7. Confidentialité, partage, surveillance et publications

Durant votre participation a ce projet de recherche, la responsable consignera dans un
dossier les renseignements vous concernant. Seuls les renseignements nécessaires a la
bonne conduite du projet de recherche seront recueillis.

Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront
strictement confidentiels dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre
identité et la confidentialité de ces renseignements, vous ne serez identifié(e) que par
pseudonyme. La clé du code reliant votre nom a votre dossier de recherche sera
conservée par la responsable du projet de recherche dans un dossier sous clé.

La chercheure de I’étude utilisera les données a des fins de recherche dans le but de
répondre aux objectifs scientifiques du projet de recherche décrits dans ce formulaire
d’information et de consentement.

Les données du projet de recherche seront diffusées sous la forme d’une thése doctorale.
De plus, les données du projet pourront €tre publiées dans des revues scientifiques ou
partagées avec d’autres personnes lors de discussions scientifiques. Aucune publication
ou communication scientifique ne renfermera d’information permettant de vous
identifier.

Initiales du participant(e) : Version (2) datée du 01/06/2012
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Les données recueillies seront conservées, sous clé, pour une période n’excédant pas 5
ans apres la fin de la collecte des données. Aprés cette période, elles seront détruites.
Aucun renseignement permettant de vous identifier ne sera divulgué.

A des fins de surveillance et de contrdle, votre dossier de recherche pourrait étre
consulté par une personne mandatée par le Comité d’éthique de la recherche Lettres et
sciences humaines, ou par des organismes gouvernementaux mandatés par la loi en
matiere d’éthique de la recherche. Toutes ces personnes et ces organismes adhérent a
une politique de confidentialité.

8. Résultats de la recherche et publication
Vous serez informé des résultats de la recherche et des publications qui en découleront,
le cas échéant. Nous préserverons 1’anonymat des personnes ayant participé a I’étude.

9. Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité
d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines

Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet

de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et

toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au

protocole de recherche.

Vous pouvez parler de tout probléme éthique concernant les conditions dans lesquelles
se déroule votre participation a ce projet avec les responsables ou expliquer vos
préoccupations au président par intérim du Comité d’éthique de la recherche Lettres et
sciences humaines aux coordonnées suivantes :

Olivier Laverdiere

Université de Sherbrooke

2500 boulevard Université, Sherbrooke, QC, Canada, J1K 2R1

1-800-267-8337 poste 62644

cer_Ish@USherbrooke.ca.

10. Consentement libre et éclairé

Je, (nom en caracteres
d'imprimerie), déclare avoir lu et/ou compris le présent formulaire et j’en ai regu un
exemplaire. Je comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu
I’occasion de poser des questions auxquelles on a répondu, a ma satisfaction. Par la
présente, j’accepte donc librement de participer au projet.

Signature de la participante ou du participant : ,le
2012

Initiales du participant(e) : Version (2) datée du 01/06/2012
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11. Déclaration de responsabilité du chercheur de I’étude

Je, (nom en caractéres d'imprimerie),
chercheure de I’étude, est responsable du déroulement du présent projet de recherche. Je
m’engage a respecter les obligations énoncées dans ce document et a vous informer de
tout élément qui serait susceptible de modifier la nature de votre consentement.

Je certifie également avoir expliqué a la participante ou au participant intéressé(e) les
termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu’il ou qu’elle m’a posées a
cet égard et lui avoir clairement indiqué qu’il ou qu’elle reste, a tout moment, libre de
mettre un terme a sa participation au projet de recherche décrit ci-dessus. Je m’engage a
garantir le respect des objectifs de I’étude et a respecter la confidentialité.

Signature de la chercheure de 1’étude : , le
2012

Initiales du participant(e) : Version (2) datée du 01/06/2012



Appendice D

Verbatim de contact téléphonique des participants potentiels par le professionnel de

confiance



VERBATIM DE CONTACT TELEPHONIQUE DES PARTICPANTS

POTENTIELS A L’ETUDE PAR LE PROFESSIONNEL DE CONFIANCE

Bonjour (NOM DU PARTICIPANT), (NOM DU PROFESSIONNEL) a ’appareil. Je vous
contacte au sujet d’un projet de recherche.
Une étudiante en psychologie organisationnelle dans mon entourage, Evelyn
Lacerte, compléte présentement sa thése qui porte sur [’expérience de transfert
d’entreprise chez les successeurs potentiels d’entreprises familiales. L une des
retombées potentielles de cette étude sera de dégager certaines pistes pour
permettre de faciliter le transfert d’entreprise pour les gens qui feront face a cette
situation dans le futur.
Je vous contacte afin de savoir si cela vous intéresserait de participer a son étude.
Etant donné le travail que nous avons accompli ensemble, je sais que votre
expérience serait pertinente dans le cadre de son étude. Par contre, je tiens a
souligner que vous €tes tout a fait libre de refuser ou d’y participer.
Si vous acceptez, votre participation consistera a une entrevue d’environ 90
minutes, ainsi que la validation de la transcription de votre entrevue. Lors des
entrevues, des thémes relatifs a 1’expérience du transfert et 1’engagement du
successeur a I’entreprise seront abordés. Cette entrevue pourra étre réalisée a
votre propre bureau, ou dans celui de Mme Lacerte si vous préférez cette option.
Est-ce que vous désirez que 1’étudiante vous contacte afin de vous fournir des
informations supplémentaires?
Sioui :

= Je vais transmettre a Mme Lacerte vos coordonnées afin qu’elle

communique avec vous directement.

= Je vous souhaite une belle journée.
Sinon :

*= Je comprends tout a fait. Je vous remercie du temps que vous m’avez
accordé (NOM DU PARTICIPANT POTENTIEL). Je vous souhaite une belle
journée.



Appendice E

Verbatim de contact téléphonique des participants potentiels par la chercheure



VERBATIM DE CONTACT TELEPHONIQUE DES PARTICPANTS
POTENTIELS A L’ETUDE PAR LA CHERCHEURE

Bonjour (NOM DU PARTICIPANT). Je m’appelle Evelyn Lacerte, doctorante en
psychologie organisationnelle. J’ai obtenu vos coordonnées grace a (NOM DU
PROFESSIONNEL).

Comme (nom du professionnel) vous a expliqué, je compléte présentement un
doctorat en psychologie organisationnelle et je travaille a ma thése qui porte sur
[’expérience de transfert d’entreprise chez les successeurs potentiels
d’entreprises familiales.

Je vous contacte, car je souhaite solliciter votre participation a ma thése Si vous
acceptez, votre participation consistera a une entrevue d’environ 90 minutes,
ainsi que la validation de la transcription de votre entrevue. J’entends par
validation une lecture du document et, au besoin, des modifications a méme le
document. Lors des entrevues, j’explore des thémes relatifs a 1’expérience du
transfert et I’engagement du successeur a 1’entreprise.

Est-ce que vous désirez que je vous envoie le formulaire de consentement
expliquant en détail la recherche, afin que vous réfléchissiez a votre désir de
participer au projet?

Sioui :

*= Afin de vous laisser le temps de prendre une décision éclairée, je vous
contacterai seulement dans une semaine. Pourriez-vous me donner vos
coordonnées postales ou encore votre courriel afin que je puisse vous
envoyer le formulaire?

= Je vous remercie de votre disponibilit¢t (NOM DU PARTICIPANT
POTENTIEL). Je vous souhaite une belle journée.

Sinon :

= Je vous remercie du temps que vous avez accordé a ma demande (NOM
DU PARTICIPANT POTENTIEL). Je vous souhaite une belle journée.



