
sous la direction de 
Dominique JACQUES-JOUVENOT
et Yvan DROZ

Presses universitaires de Franche-Comté

Fa
ir

e 
et

 d
éf

ai
re

 d
es

 a
ff

ai
re

s 
en

 f
am

ill
e

21
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l’artisanat, le chef d’entreprise est aussi un « chef » de 
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le seconder dans son activité. La création d’une très 
petite entreprise (TPE) est souvent envisagée comme 
un projet de vie qui concerne plusieurs membres de 
la cellule familiale. L’articulation entre la famille et 
le travail constitue une force et une faiblesse pour 
l’entreprise. L’attachement du couple à l’entreprise 
est une force mais le travail souvent non salarié des 
femmes, une faiblesse qui fragilise l’entreprise en cas 
de rupture familiale (décès, divorce, ou accident). 
Avant d’entraîner une fragilisation de la TPE, 
l’articulation famille/travail peut aussi être la cause de 
tensions et de rupture.
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Faire et défaire des affaires en famille

Dominique Jacques-Jouvenot

La sociologie s’est toujours intéressée aux affaires de famille. Clas-
siquement on entend par là celles qui ne regardent que la vie privée des 
membres de la famille. Dans l’usage suivant, il s’agit de faire des affaires 
en famille ou plus simplement de « monter une affaire, un projet écono-
mique ». On dira à ce propos, dans le sens commun qu’il n’est pas bon de 
faire des affaires en famille sous peine de créer des affaires de famille. Les 
très petites entreprises (TPE) sont pourtant typiques de ce mélange risqué 
des deux sphères familiale et professionnelle. En ce sens, l’étude des mé-
tiers les plus fréquemment exercés dans ces TPE est, comme l’a très juste-
ment montré P. Tripier (1997) à l’origine du dialogue établi entre les deux 
champs que sont la sociologie du travail et la sociologie de la famille. En 
montrant que la séparation sphère publique et sphère privée n’existe pas, 
la sociologie des métiers ainsi que les études féministes des années 1970 
qui soulignent la continuité entre vie de travail et vie familiale, obligent le 
sociologue à considérer ces activités indépendantes comme une résultante 
de cet enchevêtrement. La famille est décrite comme un élément essentiel 
des modes d’organisation du travail (forte implication du couple dans le 
travail), des modes de gestion (propriété du capital) et des modalités de 
transmission des entreprises (choix du successeur). Ces caractéristiques 
ne sont pas l’apanage de la petite entreprise. Jean-Claude Daumas, solli-
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cité lors de notre colloque en tant qu’historien, spécialiste du capitalisme 
familial, nous donne à voir une parenté de fonctionnement entre grandes 
et petites entreprises, qu’il s’agisse de l’organisation familiale du travail 
ou des modalités de transmission. Cette comparaison permet de montrer 
que les logiques économiques des entreprises ne sont jamais indépen-
dantes des logiques familiales dans un cas comme dans l’autre.

La définition la plus satisfaisante de l’entreprise familiale associe trois 
critères : la propriété du capital, le contrôle de la direction et l’intention 
de transmettre l’entreprise à la génération suivante (Daumas, 2010).

La dimension affective des échanges professionnels, ce que N. Al-
ter (2010) appelle « faire du sentiment », est grande dans ces entreprises 
familiales. Les entreprises familiales se créent, se développent et se trans-
mettent, quelquefois échouent dans ce projet selon une logique de don et 
de contre-don dans laquelle les biens, parce qu’ils sont familiaux, sont à 
considérer comme des liens (Gotman, 1988). Ce qui fait qu’une action est 
un don n’est pas ici lié à la nature du bien mais à la nature de l’interaction 
dans laquelle il circule. Ainsi, faire des affaires en famille c’est avant tout 
tisser ou rompre des liens entre des acteurs familiaux dans le cadre d’un 
projet à visée économique et sociale.

Si l’on connaît assez bien les manières de faire ce lien et les méca-
nismes qui accompagnent un projet et la réalisation de la création d’une 
entreprise familiale (Bertaux et Bertaux-Wiame, 1976 ; Gresles, 1980 ; Bar-
thez, 1982 ; Zarca, 1986 ; Jacques-Jouvenot, 1997 ; Gillet, 1999 ; Bessière, 
2010 ; Schepens, 2007 ; Mazaud, 2009), on connaît moins bien les moda-
lités et les conséquences des ruptures familiales sur la survie des entre-
prises et sur les trajectoires des individus engagés dans celles-ci.

En effet nous savons depuis longtemps que les épouses sont 
celles sans lesquelles les créations de petites entreprises ne peuvent se 
faire (Bertaux et Bertaux-Wiame, 1976 ; Bertaux-Wiame, 1982). Les TPE 
sont des métiers qui fonctionnent selon une logique de couple tel que 
l’ont démontré aussi bien F. Gresles (1980) que B. Zarca (1986) ou encore 
C. Jaeger (1982), dans les années 1980. Les auteurs de l’ouvrage présenté 
ici ont tous confirmé cette hypothèse sur des terrains aussi variés que les 
artisans, les exploitants agricoles, les entreprises de sous-traitance dans 
la métallurgie, les commerçants ou les entrepreneurs de travaux fores-
tiers (ETF). Le mari et la femme décident ensemble de l’installation. Cette 
décision commune engage les acteurs dans la durée et s’accompagne de 
stratégies qui contribuent à faire vivre l’entreprise jusqu’à la transmettre. 
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Le travail inaugural de D. Bertaux et I. Bertaux-Wiame (1976) montre que 
la coopération au travail au sein du ménage est la condition de la survie 
économique de la petite entreprise. A. Barthez (1982), dans son travail sur 
la profession agricole, montre comment les rapports de production sont 
en fait des rapports familiaux de production. D. Jacques-Jouvenot (1997) 
établit que la transmission du patrimoine et des savoirs professionnels 
s’opère selon des modalités familiales liées à la reproduction endogène 
du groupe professionnel. La parenté biologique suffit à la reconnaissance 
des compétences professionnelles et donc à la succession des exploita-
tions. L’auteure explique qu’un des premiers obstacles à la pérennisation 
des entreprises agricoles est le manque de successeurs familiaux. C. Bes-
sière (2010) insiste plus précisément sur les arrangements familiaux dans 
les cas de transmission des patrimoines en viticulture. La littérature socio-
logique est moins prolixe sur les déliaisons. M. Gillet (1999), en s’intéres-
sant aux exploitations agricoles hors cadre familial, est une des premières 
à interroger les effets de conflits familiaux sur le devenir des entreprises 
agricoles. Si la recherche d’un successeur hors cadre familial est souvent 
le fait d’une absence de successeur, l’auteure montre qu’il résulte aussi 
fréquemment de conflits familiaux intergénérationnels. C. Bessière (2011) 
insiste sur les conséquences d’un divorce sur la trajectoire des femmes, en 
montrant « qu’une séparation entraîne […] un risque d’appauvrissement 
pour la femme ». Plus récemment, C. Bessière et S. Gollac (2014) interro-
gent l’épreuve du divorce chez les agriculteurs.

L’objectif du colloque qui initie cet ouvrage était de mesurer l’im-
portance des ruptures familiales sur le développement et la durabilité 
des TPE. On peut résumer notre intérêt par « ce que la famille fait à l’en-
treprise ». En quoi un divorce, une maladie invalidante ou le décès d’un 
conjoint marque le développement d’une entreprise familiale. La rupture 
est donc entendue comme tout événement familial qui porte atteinte, fra-
gilise ou met un terme à l’existence d’une entreprise familiale, quel que 
soit le moment du cycle de vie de l’entreprise. En quoi donc les affaires 
de famille, la déliaison sentimentale par exemple, empêchent ou mettent 
un terme aux affaires qu’on avait faites en famille ? Mieux encore, en quoi 
ces ruptures familiales portent atteinte aux trajectoires des hommes et 
des femmes qui travaillent dans ces entreprises. Quelle est la capacité des 
uns et des autres à faire face à la fin du couple au travail.

Or, plutôt que de s’intéresser aux moments de la rupture, les com-
munications qui suivent ont finalement privilégié les manières de mainte-
nir le lien pour éviter la rupture plutôt que les ruptures elles-mêmes. Ceci 



10 � Dominique Jacques-Jouvenot

se comprend assez bien d’un point de vue méthodologique car l’accès aux 
interviewés en cas de rupture consommée est assez compliqué, les inter-
viewés n’étant pas très enclins à discourir sur un échec de vie conjugale 
renforcé par un échec économique. La lenteur du règlement des affaires 
de famille fait que les personnes interviewées n’ont pas encore rompu 
les liens qui leur permettraient une certaine liberté d’expression sur la si-
tuation. En revanche il est plus étonnant de remarquer que, sans que cela 
soit une exigence éditoriale, les auteurs ont privilégié le rôle des femmes 
dans ce processus de rupture. Cette approche commune interroge dans 
la mesure où l’intérêt porté aux entreprises familiales fait plus fréquem-
ment une place aux hommes, aux chefs d’entreprise. Les femmes dont on 
sait qu’elles sont celles grâce auxquelles la création de la TPE est rendue 
possible, seraient-elles celles par qui la rupture arrive ? Indispensables 
à la naissance de l’entreprise, les épouses seraient-elles responsables de 
sa mort ? Les articles qui suivent tentent de répondre à cette question en 
analysant la place des épouses et des mères dans l’entreprise ainsi que 
les stratégies développées par les couples pour maintenir une stabilité 
nécessaire à la poursuite de l’activité commune. L’intérêt de ces analyses 
réside dans le fait que, au-delà de l’approche sexuée des rapports au tra-
vail qui emprunte à la théorie de la domination masculine (Bourdieu, 
1998), chaque auteur appréhende l’entreprise familiale et ses ruptures en 
considérant que les femmes sont aussi des mères, les hommes des pères 
et les successeurs des fils. Ce sont ces places occupées dans la parenté qui 
déterminent la participation des uns et des autres au travail et à la repro-
duction du patrimoine. Plus que des liens de domination sexuée qui, s’ils 
existent, ne suffisent pas à expliquer les comportements des acteurs, les 
liens au travail sont avant tout des rapports conjugaux et intergénération-
nels qu’il s’agit de démêler. Cette lecture nous semble plus féconde (Thé-
ry, 2007), car elle permet de montrer que les places dans la parenté mar-
quent les choix professionnels des acteurs tout au long du cycle de vie de 
l’entreprise familiale. Les ruptures familiales menacent donc la survie de 
l’entreprise tout au long de son cycle de vie et les femmes sont engagées 
dans la réussite ou l’échec de celle-ci. En effet, en tant qu’épouses, elles 
représentent une main-d’œuvre d’ajustement au travail tout au long du 
cycle de vie de l’entreprise, et en tant que mères, au moment de céder 
l’entreprise, ce sont elles qui permettent ou empêchent sa transmission à 
un enfant de la famille.

Caroline Henchoz montre que les épouses participent de façon 
financière à l’installation du couple et que tout le cycle de vie de l’en-
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treprise sera marqué du sceau des arrangements financiers au sein du 
couple. Une des façons de protéger l’entreprise de la rupture consiste à 
négocier ces arrangements financiers qui portent aussi bien sur la reprise 
par l’épouse d’un travail salarié hors TPE dans le cas de difficulté de l’en-
treprise ou encore sur la place du salaire des femmes réinjecté dans l’en-
treprise. Ces arrangements touchent avant tout le travail de l’épouse et 
en cela elle représente une main-d’œuvre d’ajustement. Pour que l’entre-
prise dure, il est nécessaire que les épouses acceptent que leur trajectoire 
se plie aux exigences du patrimoine.

L’organisation du travail dans les TPE repose sur une division 
genrée du travail sans pour autant qu’elle se réduise à cette opposition 
sexuée. Si les maris occupent bien la sphère de la production alors que les 
femmes sont plus mobiles à la fois en termes de postes dans l’entreprise 
mais aussi de déplacement à l’intérieur et l’extérieur de l’entreprise, les 
épouses font toujours preuve d’une compétence particulière qui est celle 
de l’adaptation : remplacées par les machines et les nouvelles technolo-
gies, certaines conjointes sont à ce moment-là du cycle de l’entreprise, 
repoussées vers le travail domestique, pour être rappelées dans l’espace 
de l’entreprise qui appelle des compétences de comptabilité que les maris 
n’ont pas. Le choix de l’installation engage l’avenir. Les maris ont la res-
ponsabilité de valoriser le patrimoine pour le transmettre, donc de ne pas 
échouer là où leur père a réussi. Pour cela ils exercent au mieux les com-
pétences qui sont les leurs. Les épouses, elles, s’adaptent et ajustent leurs 
compétences aux demandes ponctuelles du patrimoine. Ce sont le plus 
souvent elles qui détiennent les compétences administratives et comp-
tables, compétences essentielles dans la vie économique des TPE et leur 
pérennité. Ces compétences multiples acquises ailleurs que dans l’entre-
prise représentent quelquefois une menace qui peut mettre en question le 
pouvoir du mari dans l’entreprise (Jacques-Jouvenot, 2014b).

En prenant le genre comme catégorie d’analyse des entreprises 
familiales des pays du Sud et du Nord, Fenneke Reysoo nous rappelle 
combien les scripts de genre influencent différemment les choix profes-
sionnels des maris et des épouses, ainsi que leur motivation à la créa-
tion ou les modalités d’exercice du travail. Cependant l’auteure montre 
bien comment « le modèle de l’enchevêtrement des sphères productive et 
domestique (qui) a pour référence l’entreprise familiale gérée par un mari 
qui peut compter doublement sur son épouse : en tant que main-d’œuvre 
familiale non salariée et en tant que responsable des tâches reproductives 
(ménagères, éducatives et de soins) » ne réduit pas l’entreprise familiale 
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à un espace de domination masculine. Mieux encore, F.  Reysoo nous 
propose une hypothèse de travail tout à fait intéressante et qui vient 
limiter la portée de la rupture pour les femmes. En effet, elle montre 
que les femmes qui quittent l’entreprise, en plus des compétences 
professionnelles qu’elles détiennent, maîtrisent en général parfaitement 
les tâches liées à l’espace domestique. De ce fait, elles sont moins 
violemment confrontées à la violence de la rupture que leur mari, qui bien 
souvent ne peut pas assumer la part des tâches effectuée précédemment 
par son épouse. Si la séparation représente comme le propose C. Bessière 
(2011) « un risque d’appauvrissement pour la femme », elle ne sonne pas 
forcément l’heure de la disparition de l’entreprise, les femmes mobilisant 
alors des ressources dont les hommes ne disposent pas.

Maylis Sposito nous invite, sur ce sujet, à différencier les créa-
teurs d’entreprises des héritiers. Les créateurs développent une rhéto-
rique différente des héritiers, qui consiste d’abord à souhaiter donner, 
plus fréquemment que les seconds, un statut professionnel à leur épouse. 
N’ayant pas hérité du modèle parental de l’entrepreneur indépendant, 
ils s’écartent de l’idéologie professionnelle des héritiers, en revendiquant 
notamment une séparation des espaces de travail et des espaces domes-
tiques. Cette confusion des espaces entraîne une confusion des temps de 
travail et face à ce risque spatio-temporel, les créateurs sont plus enclins 
à marquer des frontières claires. Le mélange de ces espaces qui est sou-
vent présenté par les acteurs comme un bénéfice du travail indépendant 
– l’épouse peut faire étudier les enfants à la cuisine tout en servant au ma-
gasin, le mari peut retourner à l’atelier alors que la journée de travail est 
terminée – devient une vraie contrainte et conduit souvent à l’expression 
de mésententes au sujet du temps réservé à la vie de famille.

Charlotte Delabie montre que selon la position occupée dans 
l’ordre familial, que l’on soit une alliée ou une descendante de la famille 
est un facteur de domination des épouses. Elle décrit magistralement le 
fait que, dans des entreprises familiales de sous-traitance de la métal-
lurgie, la survie de l’entreprise repose sur les compétences d’une femme 
« par alliance », l’épouse du chef d’entreprise. La sœur du mari bénéficie 
de possibilités statutaires et décisionnaires plus importantes que celles 
de sa belle-sœur même si cette dernière fait preuve de grandes compé-
tences d’adaptation. Pour autant, elle ne parviendra jamais en haut de la 
hiérarchie professionnelle interne.

Si le fait d’être une femme est d’entrée de jeu discriminant pour accé-
der à un statut qui compte et au pouvoir décisionnel dans l’entre-
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prise, le fait d’appartenir ou non à la lignée est lui aussi décisif. La fi-
liation étant ce qui organise la transmission au sein de l’entreprise.

La soumission des épouses relève plus d’une soumission patrimo-
niale que masculine. Leur mari est lui aussi contraint d’agir relativement 
au patrimoine, contrainte qui commence par la simple obligation de suc-
céder à la génération précédente.

La transmission des entreprises est un moment important puisqu’il 
vient signer la fin d’une génération au travail et inaugurer la reprise de 
l’entreprise, le plus souvent par un successeur familial. Les choix des 
mères sont décisifs dans cette phase de transmission. Ces trois critères 
correspondent à trois temps de l’entreprise : celui de sa création, de son 
développement et de sa transmission. L’entreprise se déploie dans cette 
temporalité longue avec l’objectif de durer. Les choix des entrepreneurs 
lors de la création d’une entreprise familiale ainsi que les stratégies de 
développement anticipent la transmission. L’histoire de l’entreprise fa-
miliale résulte d’un ensemble d’interactions entre le mari et son épouse 
qui occupent des places différentes avec l’objectif de transmettre le pa-
trimoine aux générations suivantes. Le plus souvent le mari est chef de 
l’entreprise alors que son épouse occupe des places variables liées aux 
exigences patrimoniales.

La transmission intergénérationnelle a, comme le souligne G. Au-
gustins (1989), un double rôle : celui de façonner des destinées indivi-
duelles et de contribuer à la perpétuation d’entités familiales. Or, la crise 
de successeurs affecte les entreprises artisanales aujourd’hui et conduit 
les cédants à chercher d’autres modalités de transmission puisque comme 
Florence Cognie le décrit, « la transmission d’entreprise, la transmission 
du métier, de la culture de métier, des connaissances liées à la gestion 
d’entreprise et de 'l’esprit d’entreprise' a de moins en moins lieu dans le 
milieu familial ». F. Schepens nous donne un bel exemple de la place des 
femmes dans la transmission en analysant les femmes des ETF (entrepre-
neurs de travaux forestiers). Ces épouses sont très actives dans la mise à 
son compte du couple d’autant que celle-ci représente une mobilité so-
ciale importante pour les deux membres du couple. Une fois l’installa-
tion effectuée, les épouses, contrairement à d’autres situations décrites 
ici ne partagent pas l’espace de travail du mari. Ainsi les maris sont en 
forêt alors que les épouses restent dans l’espace domestique. Chargées 
en totalité de la socialisation des enfants, ces mères posent quasiment 
un interdit de transmission au successeur familial potentiel, dans la me-
sure où elles considèrent que ce métier présente trop de risques pour 
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leur fils étant donnée l’expérience qu’elles ont vécue au travers du travail 
de leur mari. Ce découragement à la reprise est-il une des raisons qui 
fait que ces ETF divorcent moins que les autres entrepreneurs ? Malgré 
cette absence de transmission familiale, l’ETF comme sa femme souhai-
tent transmettre. Ils reportent donc ce projet sur un successeur choisi hors 
du cadre familial (Gillet, 1999). Le projet d’indépendance ne s’arrête pas 
avec cette génération et la filiation professionnelle remplace la filiation 
biologique (Jacques-Jouvenot et Vieille Marchiset, 2012). L’image que les 
femmes ont du métier de leur mari influe sur l’image transmise au suc-
cesseur. C’est encore à partir de cette place de mère et d’épouse relative-
ment indissociable dans l’analyse, que se construit une image sociale du 
métier transmise par le couple parental. Cette image est constitutive de la 
construction identitaire du successeur et celle-ci diffère selon la proximité 
plus ou moins grande de leurs mères avec la sphère professionnelle.

Au moment de la transmission de l’entreprise, la confusion entre 
le statut de repreneur de l’entreprise et celui du fils de la famille conduit 
les cédants à faire des choix qui tiennent compte de cette variable « fa-
miliale ». Les choix qui concernent l’entreprise et son devenir s’appuient 
donc sur la force de la parenté et affectent l’ensemble des liens familiaux. 
En effet, la transmission de l’entreprise à un enfant d’une fratrie entraîne 
des exigences d’équité face à l’héritage de l’ensemble des enfants qui 
composent cette fratrie. Transmettre est donc le lieu de tous les conflits, 
des non-dits, des arrangements et des discordes entre les différents ac-
teurs. Les cédants et le successeur ne sont pas les seuls acteurs de cette 
dramaturgie. Les frères et sœurs héritiers non-successeurs qui ne tra-
vaillent pas dans l’entreprise sont toutefois concernés par la transmission 
du patrimoine professionnel et son devenir. Ainsi, l’acte de transmettre 
ne s’épuise pas dans le passage de l’entreprise des mains du père à celles 
du fils. On lira attentivement J.-C. Daumas, à ce propos, qui montre de 
quelles stratégies usent les chefs des grandes entreprises familiales pour 
éviter les manifestations d’iniquité perçues par les acteurs familiaux qui 
n’occupent pas de place dans l’entreprise contrairement au frère succes-
seur ou à une sœur salariée.

Mieux vaut [dit-il], pour le PDG d’une entreprise familiale, bichonner 
les actionnaires familiaux qui ne sont pas aux affaires pour éviter les 
risques de discorde, voire des guerres de clans et de passage à l’ennemi.
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Même si la transmission de l’entreprise s’est faite de façon équi-
table par le biais de la rémunération du capital aux actionnaires fami-
liaux, les risques de dispute familiale ne sont pas écartés pour autant.

Il faut encore différencier les créateurs des héritiers tant du point de 
vue de la construction sociale de leur successeur que de l’affirmation d’un 
projet « personnel ». Le statut de créateur semble regrouper des hommes 
qui partagent une idéologie de self-made-man qui s’accompagne d’une vi-
sion de l’entreprise à plus court terme, ce qui les conduit à sous-estimer la 
question du successeur familial, et de ce fait ils n’inscrivent pas l’histoire 
de l’entreprise dans la même temporalité que celle des héritiers. Plusieurs 
communications font état de cette absence d’intérêt pour la transmission 
chez les créateurs. Ce déni est à prendre avec précaution (Jacques-Jouve-
not, 2014a). En effet, nous avons constaté que dans le métier d’éleveur, 
qui perdure par un processus de désignation du successeur familial on 
assiste à un double déni de transmission de la part des cédants et de celle 
des successeurs. Les cédants renvoient l’acte de transmettre à la responsa-
bilité des successeurs, en revendiquant « qu’ils n’ont rien fait pour » alors 
que ces derniers, les successeurs, défendent leur statut de self-made-man, 
pensant ainsi échapper à l’obligation « symbolique » de rendre. On peut 
donc se demander si ce double déni de l’acte de transmettre, inscrit dans 
ce discours de la déliaison tenu par les donateurs et les donataires, ne sert 
pas paradoxalement à renforcer le lien intergénérationnel sans lequel le 
patrimoine ne pourrait durer ? Les créateurs qui adoptent une attitude 
de mise à distance de la transmission ne sont plus alors si différents des 
héritiers qu’ils ne le paraissent.

Laurent Amiotte-Suchet aperçoit des tensions visibles entre ces 
deux modèles de créateurs ou d’héritiers d’entreprises familiales : celui 
de la fusion famille/travail revendiqué comme celui de l’indépendance, 
et celui de la séparation de ces deux sphères vécu comme le modèle idéal 
de la modernité. Il ne s’agit pas ici de tomber dans le particularisme de 
la TPE qui consiste à faire de la parenté, des liens traditionnels propres à 
la TPE et qui la différencient de la grande entreprise, libérée de l’emprise 
de la famille et soumise aux règles du capitalisme plutôt qu’à celles du 
patrimoine. Il y a là une certaine idée qui consiste à penser que la famille 
au travail est un modèle économique du passé pour ne pas dire dépassé. 
Le modèle contemporain de l’entreprise, celui vers lequel les acteurs de-
vraient tendre est celui de l’autonomie, de l’individualisme et hors de ce 
modèle d’organisation et de management du travail, il n’y aurait point de 
salut. Est-ce la marque d’une moins grande visibilité de la famille, due à 
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la séparation entre la direction de l’entreprise et l’actionnariat qui laisse 
croire à la disparition de la variable « famille » dans les grandes entre-
prises ? Ce n’est pas l’avis d’auteurs spécialistes de l’entreprise capitaliste 
tels que M. Bauer (1991), H. Joly (1994) ou encore M. Pinson et M. Pinson-
Charlot (1999), qui rappellent avec force, la place décisive de la famille 
dans les stratégies des acteurs des grandes entreprises. J.-C. Daumas, à 
ce propos nous rappelle que « les cinq entreprises les plus efficaces du 
CAC 40 sont des entreprises familiales » ! La famille est moins remar-
quable dans les grandes entreprises car les femmes sont moins visibles 
dans la sphère du travail. Les épouses et les mères en revanche sont tou-
jours aussi présentes, tant dans les stratégies de développement que dans 
leur transmission. Son histoire est ponctuée par des crises et pour éviter 
les ruptures, il s’agit pour les acteurs de gérer des frontières, construire 
des arrangements financiers au sein du couple, ou encore trouver de 
nouveaux modes de transmission. Il ne suffit donc pas de dire que les 
femmes ne travaillent plus dans l’entreprise pour considérer que cette 
dernière n’est plus tributaire des rapports de parenté.

En conclusion, les analyses qui suivent et qui intéressent des en-
treprises variées tant du point de vue de l’activité que de la localisation 
spatiale montrent la force des liens de parenté dans le développement 
des entreprises de petite comme de grande taille. Les phases de création 
de l’entreprise, son développement et ses modalités de transmission sont 
traversées par des histoires de famille qui ne sont jamais étrangères à la 
réussite ou à l’échec de chacune d’entre elles. Les logiques économiques 
des entreprises ne sont jamais indépendantes des logiques familiales. 
Qu’elles s’apparentent à des entreprises à vocation patrimoniale ou en-
trepreneuriale, le pater familias (Bauer, 1991) et son épouse ne sont jamais 
loin et les crises qu’ils traversent, les malentendus et la façon qu’ils ont de 
les gérer, sont décisifs quant à la survie de l’entreprise.
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Les ruptures de trajectoires familiales.
Causes et conséquences au sein des TPE de l’Arc jurassien

Laurent Amiotte-Suchet

On entend par « rupture de trajectoire familiale » tout événement 
ou situation affectant provisoirement ou durablement une famille en mo-
difiant irréversiblement les relations entre ses membres, conduisant ainsi 
à des modifications de « trajectoires », c’est-à-dire à une réorientation né-
cessaire des projets d’avenir. Ainsi, on intègre dans cette notion les ac-
cidents invalidants, les maladies chroniques et handicapantes, les décès 
prématurés, qu’ils soient accidentels, liés à la maladie ou au suicide, les 
désaccords et disputes importants conduisant à des ruptures de relations 
entre ascendants, descendants ou au sein de la fratrie et bien évidemment 
les divorces ou séparations de couples conduisant à des départs de la 
maison familiale, à une gestion négociée de la garde des enfants et/ou à 
des arbitrages parfois conflictuels sur le plan économique et patrimonial. 
Il s’agit donc d’un large panel de situations où se côtoient des événe-
ments graves et imprévisibles (accidentels) et des choix de vie lentement 
élaborés.

Dans une entreprise de plus de 20 salariés, où chacun jouit d’un 
statut, d’un salaire, d’une protection sociale et d’une formation diplômée, 
les aléas de la vie de famille du patron n’ont, en principe, que peu d’im-
pact sur l’entreprise car l’organisation du travail et les niveaux de com-
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pétences/expériences permettent, en principe, à cette dernière de fonc-
tionner sans dépendre des compétences individuelles exclusives. Mais 
dans une très petite entreprise, lorsqu’il n’y a qu’un ou deux salariés ou, 
cas le plus fréquent, aucun salarié mais un apport de main-d’œuvre fa-
miliale, c’est toute la structure économique de l’entreprise qui repose sur 
la stabilité de la cellule familiale et la bonne santé de ses membres. Un 
accident invalidant ou une longue maladie peuvent être fatals aux très 
petites entreprises qui ne peuvent, du fait de la spécificité de leur activité, 
jouir d’un intérimaire ou d’un recrutement ponctuel. Une séparation au 
sein d’un couple ou une dispute entre deux frères associés ne laissent 
bien souvent aucun autre choix que d’interrompre l’activité, tant la com-
pétitivité de l’entreprise repose sur la complémentarité des deux parties. 
Comment poursuivre après une rupture (un décès ou un divorce) qui fait 
partir un individu et avec lui tout un savoir-faire qui n’a pas eu le temps 
d’être transmis ?

On l’aura compris, les ruptures de trajectoire familiale affectent 
très fortement, voire irréversiblement, les TPE ; alors même que ces der-
nières regroupent aujourd’hui plus de 90 % des établissements de l’Arc 
jurassien1. Pourtant, dans la majorité des études portant sur la gestion du 
risque en entreprise, la dimension familiale n’est que rarement considé-
rée alors même que cette dernière est fortement présente dans les PME2 
et que la transmission réussie de l’entreprise constitue un enjeu majeur3. 
Se focalisant sur les dimensions objectivables de l’entreprise – chiffre d’af-
faires, productivité, nombre de salariés, conjoncture économique, protec-

1.	 Les données, fournies par l’Observatoire statistique transfrontalier de l’Arc jurassien 
(OSTAJ), dans des documents intitulés « Portraits de territoires », mettent en évidence 
que pour l’ensemble de l’Arc jurassien, les établissements de moins de 10 salariés re-
présentent 90,5 % du total des établissements recensés, ce taux s’élevant à 93 % pour la 
Franche-Comté et à 87 % pour l’Arc jurassien suisse ([En ligne] http://www.ostaj.org/
atlas-cartographique/portraits-de-territoires.html). Bien évidemment, cette proportion 
très élevée des TPE n’est pas proportionnelle au nombre d’emplois concernés. Les don-
nées statistiques de l’Office fédéral de la Statistique (OFS) montrent en effet que les 
TPE ne regroupaient, en 2003-2004, que 31 % des emplois sur l’ensemble du territoire 
helvétique (OFS, 2003-2004).

2.	 « Dans un peu plus des deux tiers des PME, la direction opérationnelle est contrôlée à 
plus de 50 % par la famille, et dans 54 % des PME, la direction stratégique se compose 
majoritairement de membres de la famille » (Crédit Suisse, 2013, p. 25).

3.	 Ces petits établissements ne sont pas toujours aisés à transmettre. Une étude du Crédit 
Suisse met ainsi en évidence que chaque année, un quart des entreprises suisses sont à 
transmettre. Or, si les entreprises créées il y a moins de cinq années ont à peine 50 % de 
chance de durer, celles qui ont été transmises voient, en Suisse, leur chance de succès 
dépasser la barre des 90 % (Crédit Suisse, 2013).
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tion sociale, aide de l’État, etc. – les études portant sur les TPE ne mesu-
rent que rarement l’importance que représente le réseau familial dans la 
santé économique de l’entreprise4. Ainsi, ces études ne considèrent jamais 
les ruptures familiales comme des facteurs de risque économique alors 
même que, bien souvent, dans les TPE, une part non négligeable de la 
force de travail est fournie par des membres de la famille (pas toujours 
rémunérés) et que, donc, la plus ou moins grande fragilité de la cellule 
familiale peut devenir un facteur de risque économique.

Négligés par les analyses macroéconomiques, les risques inhé-
rents aux ruptures de trajectoire familiale le sont bien souvent aussi par 
celles et ceux qui élaborent en famille un projet professionnel. En effet, 
quand on interroge les petits entrepreneurs sur les conséquences pour 
eux d’une éventuelle rupture de trajectoire familiale, ils/elles répondent 
souvent, tout simplement : « Oh, on évite de trop y penser ! » C’est donc 
bien un des enjeux de cette recherche-action que de parvenir à mettre en 
évidence, aux yeux de ceux qui sont censés prévenir les risques comme 
aux yeux de ceux qui sont en attente de conseil, l’importance de com-
prendre (et de réfléchir sur) ce qu’implique (ou peut impliquer), pour 
chacun(e), l’organisation familiale du travail.

I. Méthode et échantillonnage

Cet article s’inscrit dans une recherche en cours, basée sur la 
réalisation d’une série d’entretiens qualitatifs, en Franche-Comté et en 
Suisse romande5, menés au sein des très petites entreprises (TPE) des 
communes rurales. Les entretiens ont été réalisés, selon les cas, avec 
des entrepreneur(e)s seul(e)s ou en présence de leurs conjoint(e)s et/ou 
collaborateur(e)s/associé(e)s. Se laissant guider par les situations rencon-
trées, au hasard d’un corpus progressivement recadré, les chercheurs se 

4.	 Lors de son intervention à la journée d’étude « Le Travail dans les très petites entre-
prises (TPE/TPI) », organisée à l’Université Lyon 2, le 17 décembre 2013, Joël Maligne, 
évoquant les « spécificités des TPE impactant les conditions de travail », mentionna la 
taille de l’entreprise, son mode de pilotage, l’organisation polyvalente des activités, 
la relation au territoire. À aucun moment la dimension « familiale » d’un très grand 
nombre de TPE ne fut évoquée pour décrire les spécificités des conditions de travail et 
les risques éventuels qu’elles font peser sur l’entreprise.

5.	 Le projet « Ruptures TPE » est financé par les fonds européens Interreg (IV-A). Il est 
donc de fait transfrontalier et porte sur l’Arc jurassien (c’est-à-dire la Franche-Comté et 
les cantons de Vaud, Neuchâtel, Jura et Jura bernois). Il est piloté par le Laboratoire de 
sociologie et d’anthropologie (LASA) de l’Université de Franche-Comté et par l’Institut 
de hautes études internationales et du développement (IHEID) de Genève.
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sont montrés attentifs à travailler sur des situations chaque fois singu-
lières, sans se limiter à un certain type de ruptures ou se recentrer sur 
certains corps de métier. Dans une démarche itérative fondée sur les 
rencontres, les opportunités, les conseils et l’interconnaissance, les en-
quêteurs ont ainsi pu documenter des histoires de vie, certes diverses, 
mais où le métissage extrêmement complexe entre le travail et la famille, 
souvent présent depuis plusieurs générations d’entrepreneur(e)s, consti-
tuait le socle même à partir duquel l’entreprise familiale pouvait espérer 
s’inscrire dans la durée.

Le canevas d’entretien utilisé était centré sur les statuts au sein de 
l’entreprise, l’organisation du travail et la répartition des tâches, la ges-
tion des espaces et la gestion du temps, la participation des membres de 
la famille élargie à l’économie de l’entreprise, la gestion (effective ou pré-
vue) de la transmission patrimoniale. En arrière-plan, tous ces domaines 
qui permettent de mieux caractériser les petites entreprises familiales 
(cf. l’article de Maylis Sposito dans le présent ouvrage), sont traversés par 
deux dimensions au centre de cette enquête : la gestion genrée des tâches 
productives et reproductives et les ruptures de trajectoire familiale. En 
effet, une attention toute particulière fut consacrée à la répartition des 
rôles entre les hommes et les femmes, du fait justement que l’entreprise 
familiale implique très fréquemment le couple, les enfants, les parents 
et/ou les frères et sœurs. Dans les entreprises rencontrées, en particulier 
lorsqu’il s’agit d’une entreprise familiale depuis plusieurs générations, la 
répartition des rôles semble bien souvent renvoyer à des représentations 
de la masculinité et de la féminité attribuant plutôt aux hommes les tâches 
productives (physique) et de responsabilité et aux femmes les tâches plus 
minutieuses, de présentation et de valorisation des produits, de gestion 
administrative de l’entreprise et d’entretien des locaux ; en supplément 
généralement d’une prise en charge par les femmes des tâches repro-
ductives : préparation des repas, entretien de la maison, éducation des 
enfants (Brousse, 1999). On peut, sans peine, caractériser les petites entre-
prises familiales par leur manière particulière de mobiliser un important 
réseau d’entraide au sein de la famille élargie pour permettre à l’entre-
prise de conserver une certaine rentabilité tout en demeurant un lieu où 
le travail et la vie de famille se superposent constamment. Ce modèle 
fait ainsi de l’entreprise familiale un patrimoine commun et sécurisant 
car si, bien souvent, un seul des enfants hérite de l’entreprise, tous ceux 
qui continuent d’œuvrer bénévolement pour la bonne santé financière 
de l’entreprise familiale peuvent bénéficier d’un grand nombre d’avan-



Les ruptures de trajectoires familiales� 173
�

tages (logement gratuit, lieu de repli, denrée, soutien financier, etc.). Or 
c’est justement quand survient une rupture de trajectoire familiale que 
ce fragile équilibre se trouve menacé, soit parce qu’un des membres de 
l’entreprise n’est plus en mesure, physiquement, de jouer son rôle et doit 
être remplacé par une personne extérieure à la famille, soit parce qu’une 
ou plusieurs personnes de la famille élargie remettent en cause la logique 
patrimoniale et exigent un partage plus égalitaire des biens. L’enquête se 
focalise donc sur l’entretien biographique et tente de rendre compte de 
l’implication des logiques patrimoniales pour celles et ceux qui se trou-
vent, parfois brusquement, en situation de rupture.

II. Des histoires de rupture

L’ensemble des personnes interviewées dans le cadre de cette en-
quête n’est pas directement concerné par des situations de rupture de 
trajectoire familiale. En Franche-Comté comme en Suisse voisine, nous 
avons eu l’occasion de rencontrer des petits entrepreneurs – agriculteurs, 
artisans, commerçants – qui n’ont pour un certain nombre d’entre eux 
encore jamais connu de situation accidentelle ou de séparation venant 
perturber la vie de leur petite entreprise. Chez Joël, un boucher de 61 ans 
du canton du Jura ou chez Julie (44 ans), patronne d’un café-restaurant 
de Haute-Saône, la situation familiale nous est présentée comme parti-
culièrement stable. Julie, qui a repris une affaire familiale, travaille avec 
son conjoint, qui a d’abord aidé bénévolement sa compagne après son 
travail à l’usine avant d’être embauché par cette dernière. Même si Julie 
a perdu ses parents récemment et doit donc poursuivre son activité sans 
leur aide, il s’agit là d’une situation ordinaire qui ne semble pas pertur-
ber le mode d’organisation de cette petite entreprise. Joël, qui a perdu 
son père il y a déjà quelques années, peut compter sur son épouse qui 
s’est investie à plein-temps (sans statut) dans l’entreprise (magasin), sur 
sa mère qui, malgré son grand âge, travaille chaque jour à la boucherie 
et sur ses frères et sœurs qui viennent régulièrement l’aider chaque fois 
que la situation l’exige. Si cette logique d’entraide familiale est un bienfait 
pour l’entreprise, elle est ici envisagée comme un supplément dont on 
pourrait éventuellement se passer (mais qui exigerait alors sans aucun 
doute un surplus de temps de travail pour l’entrepreneur doublé d’une 
perte économique non négligeable).

Joël : « C’est la difficulté d’une entreprise comme la nôtre, si quelqu’un 
tombe invalide ou malade, une longue période, c’est très difficile de trouver 
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un remplaçant donc ici, on aurait la chance qu’il y aurait le frangin mais 
si ma femme tombe malade ou comme ça, je serais obligé de faire la partie 
vente, magasin et garder le frangin pour qu’il fasse derrière mais c’est vrai 
que c’est un problème »6.

Sans s’étendre ici sur la situation de petits entrepreneurs comme 
Joël ou Julie, on notera cependant qu’il s’agit, pour leur cas, de situa-
tions « classiques » ou « ordinaires », c’est-à-dire d’entreprises familiales 
qui, tout en ayant évolué avec le temps, sont demeurées plus ou moins 
proches du modèle d’organisation du travail (et de répartition genrée des 
tâches) privilégié par la génération précédente dont ils ont hérité.

Les situations sont nettement plus complexes à analyser lorsque 
survient la rupture de trajectoire familiale. Jean (46 ans), fromager dans 
le Jura bernois, est aujourd’hui à la tête d’une petite entreprise déjà so-
lide et vient récemment d’investir de grosses sommes pour se développer 
(diversification de la production et développement du circuit de diffu-
sion). Or, si on retrace son histoire, on découvre qu’il s’était destiné à 
reprendre la fromagerie familiale dans un autre village, mais que c’est la 
rupture (désaccord sur la reprise et dispute) avec son père qui l’a conduit 
à changer ses plans, à investir ses propres économies et à donner ainsi à 
sa carrière professionnelle une toute nouvelle orientation. Jeanne, 26 ans, 
salariée agricole dans le GAEC7 de son mari et du cousin de ce dernier, 
raconte les tensions qu’elle et son mari ont vécues récemment au sein de 
la société. Mésentente, refus de donner à Jeanne un statut dans le GAEC, 
difficultés économiques, etc., ont ainsi eu raison du groupement et le 
couple se préparait, au moment de l’entretien, à quitter l’entreprise pour 
refonder en 2015 un GAEC en couple sur l’exploitation des parents de 
Jeanne, bientôt à la retraite. Sabine (44 ans), aujourd’hui infirmière dans 
le canton de Vaud, tenait un café-restaurant en France il y a quelques an-
nées. Ayant tout quitté pour permettre à son mari d’accomplir son rêve, 
Sabine s’est vite retrouvée sans statut à œuvrer du matin au soir pour 

6.	 Pour Joël, si lui ou sa femme n’était plus en mesure, un jour, de réaliser sa part du travail 
(décès ou invalidité totale), alors à terme, il faudrait mettre la boucherie en vente ou en 
gestion.

7.	 En France, on désigne par l’acronyme GAEC les « groupements agricoles d’exploitation 
en commun ». Créé par la loi du 8 août 1962, le GAEC est une société civile agricole de 
personnes permettant à des agriculteurs de s’associer pour la réalisation d’un travail 
en commun dans des conditions comparables à celles existant dans les exploitations 
de caractère familial ([En ligne] http://agriculture.gouv.fr/gaec). Il ne pouvait pas être 
constitué par deux époux ou personnes vivant maritalement ou pacsés avant la loi de 
modernisation de l’agriculture du 27 juillet 2010.
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faire (sur)vivre avec son époux un café-restaurant de campagne où la 
présence envahissante de quelques « piliers de bars » perturbait de plus 
en plus l’intimité familiale. Inquiète pour ses jeunes enfants qui gran-
dissaient dans cette ambiance et soucieuse de retrouver avec son mari 
une vie de couple plus intime, Sabine choisira la menace de la rupture 
et sommera son mari de changer de profession, afin de ne pas mettre 
leur couple en péril. Martine, 59 ans, assistante sociale à temps partiel, 
gérait la partie administrative et comptable de l’entreprise de menuiserie 
(Haute-Saône) de son mari (aujourd’hui fermée après dépôt de bilan). 
Elle a vécu avec son mari et leur associé des temps difficiles sur le plan 
économique, alors même que son mari avait créé cette entreprise suite 
à son propre licenciement d’une entreprise de menuiserie. La faillite de 
ce projet personnel et les conséquences économiques de cette situation 
(notamment l’absence de droit au chômage et à toute forme d’indemnité) 
auront fortement ébranlé l’équilibre familial, l’époux de Martine ayant 
successivement envisagé le divorce et le suicide. Marc, un boulanger de 
51 ans du Jura Bernois, est divorcé depuis 2010. Pour lui, qui a grandi 
dans l’ambiance d’une boulangerie familiale où toutes les générations 
participaient à la vie de l’entreprise, c’est son épouse qui n’a pas su com-
prendre cette logique familiale et qui, ne sachant pas trouver sa place 
dans l’économie de l’entreprise, s’en est elle-même progressivement ex-
clue pour, finalement, demander le divorce pour refaire sa vie. Dans ce 
cas, les conséquences de cette rupture sont peu perceptibles au niveau 
de l’entreprise et de ceux qui en dépendent. Marc, ses parents (retraités 
« actifs »), son beau-frère (salarié de l’entreprise) et sa sœur (qui « donne 
des coups de main ») n’ont pas vu leur capital économique s’affaiblir avec 
le divorce de Marc. L’épouse de ce dernier, par contre, sans emploi et 
sans formation reconnue en Suisse8, se retrouve dès lors dans une situa-
tion de totale dépendance vis-à-vis de Marc qui l’aide à payer le loyer de 
l’appartement dans lequel elle élève leurs enfants. Charles (55 ans), en-
trepreneur de travaux forestiers dans le Jura français, est divorcé depuis 
2011. Or la situation économique de l’entreprise était particulièrement 
fragile depuis 2009. Cette séparation et le partage des biens qui en a dé-
coulé ont fortement affecté Charles (tentative de suicide). Grâce à l’aide 
de sa famille (soutien financier, participation occasionnelle à l’activité), il 
a pu progressivement rétablir la situation économique de son entreprise 

8.	 L’ex-épouse de Marc est originaire des pays de l’Est. Elle a une formation d’informati-
cienne mais ses diplômes ne sont pas reconnus sur le territoire helvétique.
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même si cette dernière demeure encore aujourd’hui dans une situation 
particulièrement précaire.

Nous venons d’évoquer six cas présentant des ruptures de trajec-
toire familiale. Trois d’entre eux nous sont racontés par des hommes (Jean, 
Marc et Charles) et trois par des femmes (Jeanne, Sabine, Martine). Deux 
d’entre elles, néanmoins, sont des conjointes de chef d’entreprise sans 
statut malgré leur participation régulière à l’économie de l’entreprise, en 
plus de la gestion souvent exclusive des tâches dites reproductives (mé-
nage, repas, enfants). Les ruptures de trajectoires familiales (effectives ou 
envisagées), se présentent soit comme des conséquences du rythme de vie 
et des soucis qu’induit une petite entreprise (comme Sabine, Martine ou 
Marc), soit comme des événements (causes) inattendus qui auront alors 
des répercussions sur l’entreprise elle-même (comme Jeanne, Charles ou 
Jean). Ces situations mettent donc en évidence deux dimensions centrales 
pour traiter des ruptures de trajectoire familiale dans les TPE.

III. Les ruptures de trajectoire familiale, causes et conséquences

La première dimension – la confusion des espaces-temps – renvoie 
à ce thème maintes fois évoqué par nos informateurs d’un entremêlement 
indémêlable du travail et de la famille, situations tantôt plaisantes et re-
cherchées, tantôt pesantes et conflictuelles. Cette première dimension 
pose ainsi la question des ruptures de trajectoire familiale comme consé-
quence possible du mode d’organisation même des petites entreprises 
familiales. La seconde dimension – les ruptures réorientatrices – pose la 
question de la fragilité des TPE face à toute modification importante du 
réseau familial sur lequel leur économie repose. Lorsqu’une petite entre-
prise maintient son niveau de rentabilité grâce à la mobilisation, parfois 
très importante, d’une main-d’œuvre familiale bénévole, tout événement 
susceptible de fragiliser les liens familiaux peut se répercuter sur l’entre-
prise de manière irréversible et, parfois, la condamner. Dans ce cas, donc, 
les ruptures de trajectoire familiale peuvent être envisagées comme des 
événements – des causes – pouvant avoir d’importantes conséquences 
sur l’avenir de l’entreprise familiale.

1. La confusion des espaces-temps

Dans de nombreux cas du corpus de l’enquête, le foyer et l’entre-
prise sont juxtaposés, voire même en partie confondus. Chez Marc (bou-
langer), par exemple, tout comme chez Joël (boucher), l’entreprise est 
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au rez-de-chaussée d’une habitation qui regroupe plusieurs logements 
occupés par des membres de la famille élargie. Ce fut la même chose 
pour Sabine pour qui, à l’époque, la maison familiale et le restaurant ne 
faisaient plus qu’un. Cette manière de vivre dans l’entreprise (ou de tra-
vailler chez soi) était la plupart du temps déjà adoptée par la génération 
précédente. Elle permettrait, pour un grand nombre de nos interlocu-
teurs, une gestion plus souple du temps et surtout une complémentarité 
des tâches productives et reproductives, utile en particulier pour l’éduca-
tion des enfants, la préparation des repas, etc.9 L’existence d’un bâtiment 
qui assume à la fois le statut d’entreprise et de « maison familiale » favo-
rise donc l’imbrication des tâches productives et reproductives. Il en est 
ainsi, par exemple, d’une coiffeuse de notre corpus qui a installé son sa-
lon de coiffure dans une pièce attenante à son habitation (communiquant 
par une simple porte avec le reste de l’habitation). Cette dernière insiste 
justement sur les possibilités que cela lui apporte de pouvoir brièvement, 
entre deux clients(es), franchir la porte pour vérifier que tout se passe 
bien avec la personne qui garde ses enfants10. Bien évidemment, cette jux-
taposition (voire cette confusion) de l’espace de travail et de l’espace de 
vie peut varier selon les corps de métier. Elle est plus présente chez les 
agriculteurs, dans les cafés-restaurants ou les commerces de proximité 
que chez les ébénistes, les garagistes ou les petits entrepreneurs du bâ-
timent11. Néanmoins, même au sein des TPE qui se caractérisent par un 
travail essentiellement extérieur avec déplacement, une partie non négli-
geable de l’activité est effectuée au domicile (en particulier la partie ad-
ministrative et comptable de l’activité)12. Et c’est là encore ce mélange des 
espaces qui, tantôt poserait problème, tantôt faciliterait l’« harmonie » du 
foyer.

Jean : « C’est une immense merde, c’est là que je voulais en venir. Là vous 
avez du bol, on est mardi après midi et la boutique est fermée et c’est le seul 
après-midi de la semaine, à part le dimanche, où il y a pas d’activité. Au-

9.	 La question de savoir si cette gestion plus souple du temps constitue ou non un « avan-
tage » renvoie à une perspective de genre. En effet, cette souplesse a pour conséquence 
d’alourdir la charge de travail qui pèse sur les femmes puisque ce sont la plupart du 
temps elles qui jonglent constamment entre tâches productives et tâches reproductives.

10.	 Elle envisage d’ailleurs, quand ses enfants seront plus âgés, de pouvoir les laisser seuls 
le mercredi puisqu’elle travaillera dans son salon, à quelques mètres de l’habitation.

11.	 Voir notamment Barthez (1982) pour l’agriculture ou Triby (2004) pour 
l’hôtellerie-restauration.

12.	 Activité très fréquemment déléguée par les entrepreneurs aux femmes de la famille 
(épouse, sœur, fille).
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trement les activités commencent à la maison à 5h15, moi j’ai la chambre 
à coucher dessus donc… les gamins dorment aussi dessus. 5h15. Y a un 
arrêt si tout va bien entre une heure et deux et après ça finit à 7h30 le soir. 
[…] Entre le magasin, préparer la marchandise, récolter le lait, les pay-
sans qui viennent… Bon l’avantage c’est que je peux me lever 5 minutes 
avant d’aller sur la place de travail et pis je saute en bas du lit, pis je suis 
au travail. Mais par contre, avec les activités, avec tout ce mouvement, 
on sait exactement où on en est avec les processus et quand ça joue pas, 
on saute aussi direct pour aller voir ce qu’il y a. C’est un des avantages 
mais autrement on est pas toujours tranquille, dans la maison y a des 
vibrations, du bruit, […] ».

Jean : « […] par contre, ce que je ne regrette pas, et c’est pour ça que 
c’est pas toute la vérité de dire que j’ai pas vu grandir les gamins, j’ai un 
avantage… inestimable et impayable, c’est de pouvoir bosser dans la boite 
et de ce fait, chaque fois que les gamins sortent ou rentrent on [Jean et 
son épouse] est là, et y a pas le départ du père le matin à 5 ou 6 heures 
quand tout le monde est encore couché ou juste en train de se lever et puis 
il revient une fois que tout le monde est… endormi parce qu’il a encore X 
kilomètres à faire pour revenir de son travail. Donc l’un dans l’autre, j’ose 
dire que ça me va bien ».

Ce type de double affirmation (ici deux extraits de l’interview de 
Jean) est récurrent. Cela témoigne de la difficulté pour les personnes in-
terviewées de qualifier clairement cette dimension qui est au cœur de la 
vie des petits artisans. Le fait de « ne pas compter ses heures » ou d’être 
« toujours au travail » est souvent évoqué comme l’un des aspects les 
plus difficile de la vie de l’entrepreneur(e)13. L’improbabilité même de 
pouvoir songer à prendre des vacances et le fait d’être toujours, du ma-
tin au soir, les week-ends ou les jours fériés, contraint de travailler pour 
assurer les délais sont des plaintes qui vont de paire avec leur insistance 
pour s’affirmer comme plus autonomes, plus souples dans leur organisa-
tion, plus libres de faire les choix qui leur paraissent les plus appropriés 
pour leur foyer.

Jeanne : « Donc pour prendre l’exemple de l’hiver, je me lève à 6h donc 
Clément est encore au lit. Il dort jusqu’à 8h15 donc ça me permet de faire 
le boulot, ça me laisse suffisamment de temps au boulot. Je descends avec 
le baby phone, donc effectivement on est pas loin de la ferme donc ça capte, 
donc c’est ça l’intérêt c’est de ne pas le réveiller à 6h pour l’emmener chez 
une nounou et pis pas le voir avant 7h le soir quoi. […] Tout ça pour dire 

13.	 Les travailleurs indépendants, en Suisse, travailleraient en moyenne 50 heures par se-
maine (Baumgartner, 2006).
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qu’on trouve ça important d’avoir la ferme à côté de la maison parce que… 
ben, pour qu’il puisse rester au lit du temps qu’on fait le boulot ».

Il existe donc bien une tension constitutive du fonctionnement 
même des petites entreprises familiales, en lien avec cet entremêlement 
caractéristique des espaces et des temps. Si, comme le dit Julie, cette ar-
ticulation « se fait naturellement », la variation incontrôlable des temps 
dits « de travail » et la confusion des espaces affectent fortement le quoti-
dien, au point que certains de nos informateurs finissent par ressentir une 
impression d’isolement ou de désocialisation.

Roberte : « L’autre jour j’ai été me promener dans la montagne quand j’ai 
fermé ici, et je me disais : 'Mon Dieu, j’ai oublié tout ça ! Moi qui aime la 
nature et tout, mais je fais plus rien' ».

Giulia : « [L] a question est que nous sommes en train de nous déshuma-
niser. Je ne vois pas de perspective saine. C’est-à-dire, une chose pareille 
t’amène à la folie. Tu commences à travailler en février… [elle marque 
une petite pause, puis reprend lentement]. Tu commences à travailler 
en février, jusqu’à décembre, sans une heure de libre. Cela signifie qu’on 
[elle et son mari] ne cause plus de rien ».

Julie : « C’est une vie à part j’ai l’impression, par rapport à la vie de fa-
mille, rien que la vie de famille, on est invité quelque part, on est toujours 
en retard parce qu’il y avait du monde, parce que… on ne peut pas aller 
à tel endroit parce que c’est un peu loin et puis il faut que le bar tourne et 
puis… il y a des choses de la vie où l’on a perdu un peu de famille à cause 
de ça, parce qu’on ne se fait plus inviter parce qu’on est toujours en retard, 
on arrive trop tard ou on ne peut pas y aller, on a l’impression qu’on est 
que nous avec notre fille… C’est ça le problème ».

Ainsi, quand cette intrusion est devenue trop fréquente, quand 
l’immersion du travail au sein de la famille (et inversement) est dès lors 
partie prenante des moindres espaces-temps du quotidien, se pose alors 
la question du seuil de tolérance des membres du foyer. Les entretiens 
font en effet apparaître à quel point cette question est affaire de discer-
nement, de sensibilité ou de priorité14. Dans certaines situations, cette 
contrainte semble avoir été acceptée par tous. C’est le cas de Francine et 
Hugo, un couple d’artisans d’art qui, récemment, a choisi de vivre dans 

14.	 Giulia exprime très bien durant l’entretien ce sentiment de confusion qui touche ici sa 
propre relation avec ses enfants : « Mais ce n’est pas la vie de famille, c’est-à-dire, s’agit-
il de 'vie de famille' lorsque tu travailles avec tes enfants ? La vie de famille est la vie de 
famille, le travail est autre chose, parce que quand elles sont ici, elles ne sont pas 'filles', 
elles sont 'employées' ».
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une caravane stationnée sur le parking de leur entreprise, pour réduire 
leur niveau de vie, diminuer les trajets et s’habituer ainsi à vivre dans 
leur atelier. Mais chez Sabine, qui tenait un café-restaurant avec son mari, 
cette superposition des lieux et des temps était devenue insupportable 
pour elle (et ses enfants), alors même que son mari continuait de vivre 
cette situation comme partie prenante (ordinaire) de son activité.

Sabine : « J’me souviens toujours de Charlotte [sa fille], c’est un peu ça 
qu’a poussé mon mari a arrêter, c’est que le soir on mangeait toujours avec 
lui devant, alors qu’il y avait les clients si tu veux. Au café directement, 
pour pas le laisser et c’est vrai que t’avais les clients qui s’asseyaient à table 
et t’avais Charlotte qui disait : 'J’en peux plus, j’en ai marre, pourquoi 
ils viennent toujours regarder ce qu’il y a dans mon assiette. Ils puent 
l’alcool, j’en ai marre !' Donc c’est vrai que là… tu te poses des questions, 
tu réfléchis, tu te dis : 'C’est vrai, une famille avec un travail et une vie 
professionnelle plus adéquate, et ben ils mangent tranquilles chez eux, 
personne vient les enquiquiner'. Toutes les deux minutes : 'Viens mettre 
une tournée ! Fais ci, fais ça !' […] ».

Enquêteur : À cette période, ton mari et toi aviez la même manière de 
percevoir ces difficultés pour les enfants de vivre au café ?

Sabine : « Non, pas la même. Pas du tout la même. Moi, c’est beaucoup 
plus la maman qui pense au bien-être de ses enfants pis qui se dit : 'Oui, 
c’est vrai, c’est un peu barbant !'. Et lui, plutôt le professionnel : 'Elles ont 
qu’a s’habituer !' […] Y a toujours eu un décalage. Quand on en discutait 
il me disait toujours : 'T’as qu’à manger derrière avec les filles et moi je 
mange pas'. Et moi : 'Nan, la vie de famille… Faut essayer de trouver le 
juste milieu !'. Donc c’est vrai qu’y avait un décalage sur ça. […] Tant 
qu’on était que les deux, tu te posais pas de question mais après quand 
t’as des enfants, ça s’ajoute à ta vie de famille, faut tout réadapter, tout 
réajuster et c’est assez difficile ».

La confusion des espaces-temps – si elle peut parfois être valorisée 
et même recherchée par certains artisans passionnés15 – demeure donc 

15.	 On retrouve ici, dans le discours de Marc, cette référence à la passion pour justifier 
de sa capacité à accepter toutes les contraintes du métier : « Alors notre réflexion, ma 
réflexion elle est comme ça : Aujourd’hui j’ai appris boulanger, si je voulais compter les 
heures de travail que je fais, j’aurais fait une autre profession. Donc dans le côté de la 
balance heure de travail on est plutôt en négatif. Si on regarde ce qu’on gagne comme 
boulanger, comme les agriculteurs d’ailleurs par rapport aux heures qu’on fait, j’aurais 
aussi changé de profession, là on est toujours dans le négatif de la balance. Alors, qu’est-
ce qu’il y a dans le positif ? C’est quand même tout mon héritage, tout le sentimental, 
toute la passion qu’il y a là-dedans, parce qu’on y a mis tellement d’énergie, moi je suis 
un passionné, donc à l’avenir je pense que gagner beaucoup d’argent sur mon entre-
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l’un des principaux sujets de tension, en particulier quand naissent les 
premiers enfants et que, du même coup, les tâches domestiques s’accen-
tuent. Ce sont en effet principalement les femmes de notre corpus qui 
abordent fréquemment ce thème de la pesanteur du travail sur le quo-
tidien, en raison bien évidemment du fait que, dans la majorité des si-
tuations rencontrées, les tâches reproductives semblent revenir « natu-
rellement » aux femmes alors même que ces dernières demeurent plus 
souvent que les hommes fortement impliquées dans l’entreprise sans y 
avoir de statut officiel (Amiotte-Suchet et Poretti, 2014). Tout se passe 
ainsi comme si la confusion des espaces-temps, de même que la mobilisa-
tion de la main-d’œuvre familiale, constituaient des pratiques essentielles 
(voire inévitables) à la stabilité économique des petites entreprises fami-
liales. Très souvent héritées des générations précédentes, ces pratiques 
sont d’abord perçues comme les principaux ingrédients d’une gestion 
harmonieuse de la vie de famille et de l’activité professionnelle. Ainsi, 
certains informateurs mobilisent fréquemment le récit de leur propre en-
fance pour défendre ce modèle d’organisation en insistant sur les bien-
faits de ces confusions.

Marc : « […] parce que moi, en tant que gamin, j’ai jamais ressenti ça avec 
mes parents […]. Ils étaient tout le temps disponibles, j’avais tout le temps 
mon père à la maison. Je rentrais de l’école, mon père était là. On venait, 
quand il avait fini là, je me rappelle, on tirait la table et on faisait du ping-
pong sur la table de boulangerie. On a toujours joué avec les gamins, mes 
copains ils venaient on jouait à la boulangerie. On courait autour de la 
table, on faisait du foot là, ou l’hiver on avait une table de ping-pong là. 
Moi j’ai toujours vécu là avec mes parents, j’ai jamais attendu le soir que 
mon père rentre du boulot. Et pis, c’est un peu comme ça que j’imaginais 
ma vie de famille. Et c’est aussi un peu comme ça que ça s’est passé, parce 
que mes gamins ils étaient aussi toujours là, ils ont grandi là, et c’est en-
core comme ça, même s’ils habitent une bonne partie du temps chez leur 
maman, elles viennent avec les copines. […] Donc mes parents travaillent 
beaucoup, énormément, mais ils étaient tout le temps là, j’étais tout le 
temps avec mes parents. On descendait et avant d’aller à l’école, on déjeu-
nait sur la table avec les employés ».

Or, c’est pourtant bien cette confusion, ici décrite par Marc comme 
sereine harmonie, qui fut à l’origine, selon lui, de son divorce. C’est bien 
cette confusion que Sabine, citée plus haut, a progressivement ressentie 

prise, ça m’intéresse moyennement. Je passe beaucoup d’heures, j’ai envie de faire… J’ai 
besoin de faire ce que j’ai envie ».
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comme invivable. C’est aussi cette confusion que la fille de Francine et 
Hugo, venu s’investir dans l’entreprise familiale, ne pouvait « plus sup-
porter ». Et c’est toujours de cette confusion dont nous parlent Jeanne, 
Giulia, Julie pour nous interpeller sur le fait que, si certaines adaptations 
(ou arrangements) sont sans aucun doute nécessaires pour faire vivre 
une petite entreprise familiale, l’augmentation en parallèle des tâches re-
productives (notamment avec l’arrivée des enfants en bas âge) peut vite 
devenir difficile à gérer pour les femmes.

Sabine : « Très hard [rires] ! Je sais pas comment j’ai tenu, franchement, 
quand j’y repense, c’était hard ».

Enquêteur : « Oui, c’est tout à fait mon questionnement de comprendre 
comment on fait vivre une petite entreprise familiale en milieu rural ».

Sabine : « Comment tu fais tourner une entreprise quand t’as un bébé ? 
C’est que quand c’est l’heure du biberon elle se retrouve sur la table en 
plein service du midi, tu lui donnes un coup son biberon, tu vas servir les 
gens, elle a lâché son biberon, tu lui redonnes son biberon… ».

Enquêteur : « T’as vécu ça ? ».

Sabine : « Ouais, on a vécu ça. C’était réglé, t’étais sûr qu’au moment du 
plat du jour, t’avais le biberon. T’es obligé de t’adapter ».

Et quand le seuil d’« insupportabilité » est déjà largement atteint, si 
la situation économique de l’entreprise ne vient pas compenser ces « sa-
crifices », les tensions entre les personnes impliquées tendent à s’accen-
tuer, sur fond de sentiment d’injustice ou d’inégalité.

Jeanne : « Pis y a aussi que c’est très familial le GAEC là. Donc au fil des 
jours ça s’est envenimé. Faut dire qu’on passe jour et nuit ensemble, parce 
qu’il y a deux frères, donc mon beau-frère et son frère et Mathieu c’est le 
cousin quoi. […] C’est tout des petites choses comme ça qui font que oui 
certes dans un GAEC quand c’est familial, il faut que les choses soit claire-
ment définit et que les choses soit égales pour toutes quoi. Ça là-dessus… 
et ici c’est pas du tout le cas et c’est ça qui nous fait fuir aussi quoi ».

Ainsi donc, la confusion des espaces-temps est tout aussi indispen-
sable que potentiellement conflictuelle. Elle est donc pour les TPE tout 
autant une force qu’une faiblesse. Elle limite le recours à des tiers (notam-
ment pour la garde des enfants), facilite la fluidité entre tâches produc-
tives et tâches reproductives, permet de contrôler en permanence ce qui 
se passe dans l’entreprise et ce qui se passe au foyer et accroît le temps de 
vie commune. Mais tous ces avantages, en particulier s’ils ne suffisent pas 
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à garantir une sécurité économique pour l’ensemble du foyer, se trans-
forment vite en contraintes étouffantes pour ceux et celles qui doivent 
assumer un rôle important au sein des deux sphères (professionnelle et 
domestique) sans toujours bénéficier d’une véritable contrepartie (ou re-
connaissance) pour leur implication (en particulier les femmes).

2. Les ruptures réorientatrices

Il paraît clair que les petits entrepreneurs en milieu rural, pour di-
verses raisons sans aucun doute, ne sont pas toujours les plus attachés à 
protéger leur foyer des risques économiques inhérents à une entreprise 
et, inversement, à protéger leur entreprise des risques sociaux inhérents 
à la vie de famille. Fréquemment, durant nos entretiens, les personnes 
interviewées semblaient peu informées des particularités de chacune des 
formes juridiques d’entreprise. Dans plusieurs situations, le statut d’en-
treprise individuelle, plutôt qu’un choix délibéré, semblât s’inscrire dans 
la continuité d’une reprise familiale. De même, le choix d’un régime ma-
trimonial ne semblait pas toujours avoir été l’objet d’une réflexion quant 
à sa compatibilité avec les risques d’une petite entreprise individuelle. En 
effet, dans notre corpus, ils sont encore nombreux à avoir opté pour les 
avantages fiscaux et l’autonomie de l’entreprise individuelle sans avoir 
jugé utile de repenser un régime matrimonial par défaut qui fait peser les 
risques économiques de l’entreprise sur l’ensemble du couple. Pourtant, 
le statut de société est accessible sous plusieurs formes (SARL, EURL, 
SAS) et peut permettre, en lien avec un régime matrimonial de séparation 
de biens, de préserver le foyer des risques inhérents à la vie d’une petite 
entreprise (faillite, accident, etc.). Il est ici difficile de généraliser à l’en-
semble du corpus. Ces informations doivent être croisées avec d’autres 
paramètres comme le genre et l’âge de l’entrepreneur(e), son corps de 
métier, son niveau de formation, la date de création de l’entreprise, la 
chronologie entre création de l’entreprise et mise en ménage, la présence 
d’enfants au sein du couple, le statut d’héritier, la conjoncture écono-
mique au moment de la création de l’entreprise, etc.

Quoi qu’il en soit, les ruptures de trajectoire familiale fragilisent 
souvent fortement les TPE pour, dans certains cas, ne laisser d’autre choix 
que d’interrompre l’activité (ce qui en retour fragilise la famille). Cette 
dimension est perceptible chez Sabine, puisque cette dernière, menaçant 
son mari de le quitter, contraint en quelque sorte ce dernier à vendre le 
café-restaurant. Ainsi, le couple est préservé, mais la vente de l’entreprise 
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ne suffira guère à combler les sommes importantes investies par le couple 
durant plusieurs années pour ouvrir ce café16. Si Sabine et son mari ont 
changé de vie et déclarent avoir retrouvé aujourd’hui un rythme plus 
adapté à la vie de famille, ils ont aussi énormément perdu sur le plan 
économique, outre un sentiment d’échec qui semble encore saillant au-
jourd’hui. Dans le cas de Jeanne, les désaccords (puis les conflits) qu’elle 
et son mari auront avec le cousin de son mari et la sœur de Jeanne au 
sein du GAEC seront irréversibles. Jeanne, qui avait au départ renoncé à 
hériter de la ferme de ses parents pour suivre son mari dans ce GAEC, se 
retrouve donc contrainte de réinvestir un nouveau projet. Chez Charles, 
entrepreneur forestier, ce sont les difficultés financières liées à son di-
vorce qui auront raison de son patrimoine. D’abord contraint de vendre 
sa maison puis de louer un mobile-home, Charles devra solliciter l’aide 
de ses parents et celle de son oncle pour ne pas devoir remettre son entre-
prise (mais cette dernière demeure encore aujourd’hui dans une situation 
très précaire).

Ainsi, ceux et celles qui ont traversé des situations de ruptures 
de trajectoire familiale ont dû, pour la plupart, réorienter leurs projets 
professionnels. Jean, pourtant à la tête d’une fromagerie en bonne santé 
financière, n’échappe pas à la règle. Le conflit qui l’opposa, plus jeune, à 
son père, le poussa à réenvisager ses projets pour emprunter sa mise de 
départ et lancer sa propre affaire (donc sans apport familial). Il est bien 
évidemment impossible de prédire ce qu’aurait dû être l’avenir de Jean, 
mais il semble bien que cette rupture, dans son histoire, ait joué le rôle de 
déclencheur d’un projet individuel chez un homme qui se prédestinait à 
reprendre une affaire familiale.

Tout semble en somme être question d’équilibre. Dans ces his-
toires de transmission d’entreprise familiale, des rôles sont très tôt assi-
gnés, pour les uns et les autres, les hommes et les femmes, les maris et les 
épouses, les parents et les enfants. La socialisation des jeunes qui « bai-
gnent » dans l’ambiance de l’entreprise familiale dès leur plus jeune âge 
est une assignation de rôles (et de genre), de compétences, de droits et de 
devoirs. Elle fonctionne sur des logiques de mimétisme et d’identification 
croisée (Zarca, 1988). Elle génère des espoirs, des envies, des attentes… 
mais aussi des déceptions, des regrets, des conflits. Alors, quand survient 
un événement qui ne permet plus à ce qui avait été « prévu » de s’accom-
plir, qu’il s’agisse d’une dispute, d’un divorce, d’un accident ou d’un dé-

16.	 Sabine, notamment, a investi ses cotisations retraites (2e pilier en Suisse) pour aider son 
mari à acquérir le fonds de commerce.
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cès prématuré, les rôles doivent être redistribués. Lorsque survient l’im-
prévu, l’univers des possibles s’entrouvre (Bensa et Fassin, 2002)17. Jean 
n’avait jamais pensé à acheter sa propre fromagerie. La rupture avec son 
père semble ainsi lui offrir l’occasion d’être un autre.

Jean : « Donc en 95, quand ça a été mis en soumission ici […]. Il [son 
père] avait déjà une porcherie, donc il engraissait en parallèle de la pro-
duction fromagère des porcs et je lui avais dit : 'Écoute, toi tu t’occupes 
des porcs et moi de la fromagerie et on règle ça comme ça !'. Parce que 
j’aurais développé la fromagerie, j’avais déjà mes idées. Et il voulait rien 
savoir, donc j’ai commencé à soumissionner pour partir de la maison ».

Enquêteur : « Pourquoi il voulait rien savoir ? »

Jean : « Il était pas prêt, parce que lui comme moi, et c’est pour ça que j’ai 
commencé avec rien, mais lui encore avec moins, il a tout créé et fait lui-
même, de ses propres forces, et pour finir ça devient un peu un défi, pour 
moi c’était devenu un défi. Pour pouvoir avoir le nom… Ne pas dire que 
j’étais devenu une flemme ou un parvenu. […] Il voulait pas arrêter, parce 
qu’il était pas prêt. […] Mais moi à 55 faudra aussi que je regarde pour 
remettre. Et le jour où il a eu 65, moi j’ai repris la fromagerie en bas, de 
par les paysans, et lui voulait toujours pas arrêter. […] Pour répondre, 
le développement s’est fait complètement en parallèle parce que jusqu’en 
2006, j’étais complètement déconnecté de mes parents, de la fromagerie 
de XXX. J’avais rien à voir, j’avais juste mes parents là, pis ils étaient 
fromagers comme mon collègue du village d’à côté et ça s’arrête là. Donc 
c’était ça quoi ».

Jeanne, salariée agricole à temps partiel, avait renoncé à revendi-
quer un statut de coexploitant au sein du GAEC. Le conflit entre son mari 
et son cousin va lui donner l’occasion, avec son mari, de créer un GAEC 
dans lequel elle espère avoir cette fois-ci sa place en tant que cheffe d’en-
treprise. Dans ces situations, la rupture de trajectoire est réorientatrice, 
refondatrice de projet (sans pour autant remettre ici en cause le modèle 
d’organisation familial du travail).

Mais il en est tout autrement pour d’autres, comme Charles par 
exemple, pour qui la rupture familiale est synonyme d’appauvrissement 
économique, de fragilisation de l’entreprise et de dépression personnelle. 
Reste à savoir pour qui les ruptures de trajectoires familiales sont les 

17.	 « Le changement de rythme qu’impose l’événement marque une nouvelle temporalité, 
qui altère les rapports au passé et à l’avenir. À partir de cette coupure, le champ de la 
mémoire et celui du possible sont rouverts par référence à de nouveaux principes d’in-
telligibilité » (Bensa et Fassin, 2002, p. 9). Voir aussi Grossetti (2004).
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plus fragilisantes. Pour les entrepreneurs ou pour ceux (ou plus souvent 
celles) qui vivent à leur côté sans statut de salarié tout en ayant investi 
leur temps (et parfois leurs économies) dans l’entreprise ? Les entretiens 
qui nous permettent d’entrevoir des ruptures de trajectoire familiale ne 
permettent pas aisément d’entendre les deux parties pour pouvoir sai-
sir l’ensemble des éléments à prendre en considération. Dans le cas de 
Marc, dont l’ex-épouse est d’origine étrangère et n’a pas de diplômes re-
connus pour intégrer le marché du travail, on imagine aisément ce que 
peuvent être les conséquences de la rupture. Mais dans son cas, comme 
dans d’autres, nous n’avons que quelques bribes pour saisir toute la com-
plexité d’une situation qui évolue dans le temps et peut fortement varier 
en fonction d’un large panel de paramètres comme l’âge des enfants (de-
gré d’autonomie), les statuts au sein de l’entreprise, le niveau de forma-
tion, la situation économique de l’entreprise, etc., et surtout la situation 
de chacun vis-à-vis de l’héritage.

Conclusion

Les TPE familiales se caractérisent par leur dimension patrimo-
niale ; c’est-à-dire par une participation importante (et perçue comme 
« naturelle ») des membres de la famille à l’économie de l’entreprise, par 
une organisation des tâches fréquemment articulées sur des logiques de 
genre, par une confusion volontaire des espaces et des temps dans la ges-
tion des tâches productives et reproductives18 et par l’enjeu qu’y constitue 
la transmission des savoirs et des biens (ce que j’ai reçu, je dois savoir 
le transmettre). Ces caractéristiques ont déjà été relevées par les études 
qui portent sur le monde agricole, l’entreprise agricole étant en effet un 
modèle d’organisation où l’imbrication des sphères professionnelle et fa-
miliale est encore la règle (Barthez, 1982 ; Droz et al., 2012 et 2014) et où 
domine une division genrée des tâches (Rieu, 2004). Elles reposent sur un 
système de parenté (système à maison) qui privilégie l’un des enfants (le 
successeur) au détriment des autres, afin de permettre la préservation du 
patrimoine familial (Jacques-Jouvenot, 1997).

Comme nous l’avons montré dans cet article, les TPE (ici en milieu 
rural) fondent en partie leur stabilité économique sur une organisation 
conjugale du travail, tout en mobilisant parfois (mais de manière plus 

18.	 Dans leurs travaux, Sophie Madelrieux et Médulline Terrier mettent en évidence l’arti-
culation entre transmission et perméabilité des sphères domestique et professionnelle, 
qui spécifie le caractère familial des exploitations agricoles (Terrier et al., 2014).
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ponctuelle) les enfants ou la famille élargie. S’ils sont nombreux à nous 
raconter comment, lorsqu’ils étaient enfants, ils participaient pleinement 
à l’économie de l’entreprise familiale dès leur retour de l’école, aucun 
d’eux, aujourd’hui, ne mobilise ses enfants au quotidien. De même, le 
recours à l’aide des frères et sœurs semble bien plus ponctuel, voire plus 
contractuel. Reste, par contre, la participation souvent active des parents 
lorsqu’il y a transmission de l’entreprise, afin d’assurer la transition (mais 
sans doute aussi parce que la reprise constitue toujours, pour le transmet-
teur, un passage difficile que l’on préfère étaler). Ces évolutions vers un 
modèle plus conjugal doivent bien évidemment être reliées aux transfor-
mations plus larges qui touchent nos sociétés (place des femmes, statut 
de l’enfant, etc.) et le monde du travail (besoin d’épanouissement, volon-
té d’être autonome, indépendant, etc.). Mais la permanence d’une divi-
sion genrée des tâches productives et reproductives dans les entreprises 
familiales montre également que ces évolutions s’effectuent au sein d’un 
ensemble de représentations de la masculinité et de la féminité qui per-
dure et performe les modèles d’organisation du travail. Comme le note 
Fenneke Reysoo (dans le présent ouvrage), les femmes chef d’entreprise 
sont dès le départ très attentives (et très attachées) à leur indépendance 
et n’ont que très rarement recours à l’aide même ponctuel de leur mari. 
Or, les hommes, en particulier ceux qui héritent d’une petite entreprise 
familiale, considèrent très vite comme « naturel » et « légitime » de pou-
voir bénéficier d’une aide (parfois substantielle) de leur épouse dans la 
gestion de l’entreprise.

Nous nous sommes principalement focalisés sur des ruptures de 
trajectoire familiale fondées sur des mésententes (disputes, séparation) 
et non sur des incidents touchant à la santé de membres de la famille 
(accident, maladie, décès, etc.). Si ces ruptures peuvent être interdépen-
dantes (une séparation peut entraîner des problèmes de santé, de dépres-
sion, etc. et inversement), il apparaît évident que les premières (les mé-
sententes) affectent plus fortement la stabilité de l’organisation familiale 
parce qu’elles sont perçues comme évitables et, donc, se posent générale-
ment en termes de responsabilité, de « bonne volonté », de (in)justice et 
d’exigence de réciprocité au regard de l’héritage.

Comme nous l’avons indiqué en introduction, les TPE représentent 
90 % des établissements de l’Arc jurassien et, très souvent, elles dévelop-
pent une organisation familiale du travail. Que l’on puisse de l’extérieur, 
et à partir de critères issus de nos référents démocratiques, considérer 
que ce modèle d’organisation est particulièrement inéquitable pour les 
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femmes et les non-héritiers, est une chose. Il n’en demeure pas moins que 
c’est bien sûr ce modèle que repose un nombre non négligeable de TPE, 
et cela depuis des générations. L’accroissement des situations de ruptures 
de trajectoire familial (notamment avec l’augmentation des divorces) met 
bien souvent ces TPE familiales dans des situations économiques diffi-
ciles. C’est une évidence. Mais peut-on pour autant affirmer que ce mo-
dèle d’organisation familiale est devenu, aujourd’hui, source de tension ? 
Ne l’était-il pas déjà auparavant et, dans le même temps, n’a-t-il pas tou-
jours été un facteur de stabilisation en permettant aux impératifs du tra-
vail et à ceux de la famille de se conjuguer ? Dans les TPE non familiales, 
les impératifs professionnels de deux conjoints, parallèles au partage 
des tâches domestiques, ne sont-ils pas eux aussi source de tension ? Si 
l’organisation familiale du travail fait peser sur le couple certains types 
de tensions, l’indépendance professionnelle des deux conjoints (plus fré-
quemment associée avec une revendication d’égalité dans le partage des 
tâches) en fait peser d’autres. S’il existe à l’évidence des logiques de domi-
nation masculine (Bourdieu, 1998), elles prennent place au sein d’un mo-
dèle patrimonial qui, en attribuant une valeur symbolique à l’entreprise 
(bien de famille, héritage légué par les générations précédentes, etc.), fait 
endosser à chaque membre de la cellule familiale une part de respon-
sabilité quant à l’avenir de l’entreprise, ce qui limite sans aucun doute 
efficacement, encore aujourd’hui, les aspirations à l’égalité statutaire et 
les envies d’indépendance.

Bibliographie

Amiotte-Suchet Laurent et Poretti Michèle, 2014, Travail, famille et 
relations de genre dans les petites entreprises familiales en zone rurale, 
Rapport de synthèse, Programme national de Recherche 60 – 
« Égalité entre hommes et femmes », Projet Agrigenre – Genre, 
générations et égalité en agriculture, Genève, IHEID.

Barthez Alice, 1982, Famille, travail et agriculture, Paris, Economica.

Baumgartner Doris A., 2006, Travail familial, modèles d’activité rémunérée 
et répartition du travail domestique, Neuchâtel, Office fédéral de 
la statistique, [En ligne] http://www.hefr.ch/files/hesso/travail_
familial.pdf.

Bensa Alban et Fassin Éric, 2002, « Les sciences sociales face à 
l’événement », Terrain, n° 38, p. 5-20.



Les ruptures de trajectoires familiales� 189
�

Bourdieu Pierre, 1998, La domination masculine, Paris, Seuil.

Brousse Cécile, 1999, « La répartition du travail domestique entre 
conjoints reste très largement spécialisée et inégale », in Collectif, 
France, Portrait social 1999-2000, Paris, INSEE, p. 135-151.

Crédit Suisse Global Research, 2013, Facteurs de succès pour PME suisses. 
La succession d’entreprises dans la pratique, [En ligne] www.credit-
suisse.com/publications.

Droz Yvan et Reysoo Fenneke, 2012, Progress Report NRP 60 « Gender 
Equality ». Genre, générations et égalité en agriculture : Transformations 
des configurations familiales et des représentations de la masculinité et de 
la féminité en Suisse, Genève, IHEID.

Droz Yvan, Miéville-Ott Valérie et Reysoo Fenneke, 2014, « L’agriculteur 
et la paysanne suisses : un couple inégal ? », Revue Suisse de 
Sociologie, vol. 40, n° 2, p. 37-58.

Grossetti Michel, 2004, Sociologie de l’imprévisible. Dynamiques de l’activité 
et des formes sociales, Paris, PUF.

Heady Patrick et Schweitzer Peter (eds), 2010, Family, Kinship and State 
in Contemporary Europe. The View from Below : Nineteen Localities, 
Frankfurt/New York, Campus Verlag.

Jacques-Jouvenot Dominique, 1997, Choix du successeur et transmission 
patrimoniale, Paris, L’Harmattan.

Office fédéral de la statistique (OFS), 2003-2004, Population d’entreprises 
actives, [En ligne] http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/fr/index/
themen/06/02/blank/data.Document.89853.xls.

Office fédéral de la statistique (OFS), 2011, Recensement des entreprises 
– données détaillées.

Rieu Annie, 2004. « Agriculture et rapports sociaux de sexe », Cahiers du 
Genre, n° 2, p. 115-130.

Terrier Médulline, Madelrieux Sophie et Dedieu Benoît, 2014, « Entre 
maintien et transformation du caractère familial des exploitations 
agricoles. Le cas des exploitations laitières des Alpes du Nord », 
in Gasselin Pierre et al. (dir.), L’agriculture en famille : travailler, 
réinventer, transmettre, Les Ulis, EDP Sciences/INRA-SAD, 
p. 145-164.



190 � Laurent Amiotte-Suchet

Triby Emmanuel, 2004, « Le travail entre le professionnel et le 
domestique », in Guégnard Christine, À la recherche d’une 
conciliation des temps professionnels et personnels dans l’hôtellerie-
restauration, Marseille, Céreq, p. 27-38.

Zarca Bernard, 1988, « Identité de métier et identité artisanale », Revue 
Française de Sociologie, vol. XXIX, n° 2, p. 247-273.



Table des matières

1	 Introduction : Faire et défaire des affaires en famille
	 Dominique Jacques-Jouvenot��������������������������������������������������������������������7
2	 L’entreprise au risque de la famille : réflexions d’un historien sur le 

capitalisme familial (France, 1945-2013)
Jean-Claude Daumas����������������������������������������������������������������������������������19

3	 Ma petite entreprise, mon conjoint et son argent. Une interdépendance 
mésestimée
Caroline Henchoz��������������������������������������������������������������������������������������43

4	 Inégalités de genre dans les très petites entreprises familiales : regard 
croisé Nord-Sud
Fenneke Reysoo������������������������������������������������������������������������������������������67

5	 De l’héritier au self-made-man : enjeux familio-professionnels des très 
petites entreprises de l’Arc jurassien franco-suisse
Maylis Sposito��������������������������������������������������������������������������������������������85

6	 Les hommes héritent, les femmes méritent. La place des sexes au sein 
d’une entreprise de sous-traitance
Charlotte Delabie�������������������������������������������������������������������������������������107

7	 L’entreprise familiale dans l’artisanat : rupture ou métamorphose
Florence Cognie����������������������������������������������������������������������������������������135

8	 Entreprise, couple et famille. Un projet commun pour des buts différents
Florent Schepens���������������������������������������������������������������������������������������157



210 � Table des matières

9	 Les ruptures de trajectoires familiales. Causes et conséquences au sein des 
TPE de l’Arc jurassien
Laurent Amiotte-Suchet�������������������������������������������������������������������������169

10	Esquisse d’une typologie des très petites entreprises familiales
Yvan Droz�������������������������������������������������������������������������������������������������191

Ont collaboré à l’ouvrage����������������������������������������������������������������������������205





Imprimerie Messages
111, rue Nicolas Vauquelin – 31100 Toulouse

Dépôt légal : troisième trimestre 2015
Imprimé en France



sous la direction de 
Dominique JACQUES-JOUVENOT
et Yvan DROZ

Presses universitaires de Franche-Comté

Fa
ir

e 
et

 d
éf

ai
re

 d
es

 a
ff

ai
re

s 
en

 f
am

ill
e

21

Dans l’agriculture, le commerce, la restauration, 
l’artisanat, le chef d’entreprise est aussi un « chef » de 
famille qui compte sur l’appui de ses membres pour 
le seconder dans son activité. La création d’une très 
petite entreprise (TPE) est souvent envisagée comme 
un projet de vie qui concerne plusieurs membres de 
la cellule familiale. L’articulation entre la famille et 
le travail constitue une force et une faiblesse pour 
l’entreprise. L’attachement du couple à l’entreprise 
est une force mais le travail souvent non salarié des 
femmes, une faiblesse qui fragilise l’entreprise en cas 
de rupture familiale (décès, divorce, ou accident). 
Avant d’entraîner une fragilisation de la TPE, 
l’articulation famille/travail peut aussi être la cause de 
tensions et de rupture.
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