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1.1 -  Contexte  

80 %  des entreprises sont dites familiales.  
 

Une organisation de production  de biens ou de services à 

caractère commercial, sous contrôle individuel ou familial , 

dont une partie des dirigeants est membre de la même 

famille , y contrôle  la gestion effective, et a une volonté 

ferme de transmettre  lõentreprise ¨  la génération suivante .  

 

3 Types de transmissions  

  Familiale  

  Interne  

  Externe  

1 -  Problématique  

Barrett  et Moores, 2009; Bruce et Picard, 2005; De Massis, Chua et Chrisman, 2008; FFI , 2004; Mouline, 2000; 
Richer et al. , 2004; Sharma, 2004; Sonfield et Lussier, 2009)  
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1.1 -  Contexte  

Ces entreprises fournissent 50 % de la main 
d õïuvre et sont socialement responsables. 

 Un chef dõentreprise sur deux a plus de 50 ans.  

 41% vont prendre leur retraite dõici 5 ans.  

 Près de 50% disent nõavoir aucun plan. 

 10 ans et plus  pour préparer la succession;  

 Un taux dõ®chec très élevé;  

 Parmi les  facteurs de succès relevés, on compte 
 la légitimité  du successeur.  

Études  sur les femmes chefs dõentreprise en situation de 

retrait et sur la légitimation  du successeur quasi 

inexistantes.   

 
 

1 -  Problématique  

Barrett  et Moores, 2009; Bruce et Picard, 2005; De Massis, Chua et Chrisman, 2008; FFI , 2004; Mouline, 2000; 
Richer et al. , 2004; Sharma, 2004; Sonfield et Lussier, 2009)  
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1.1 -  Contexte  

Quõest- ce que la légitimité?  

 

Cõest: la reconnaissance formelle/informelle, explicite/implicite 

par des parties prenantes internes et externes du droit dõun 

individu  à gouverner une entreprise .  

 

Cette reconnaissance sõappuie sur la croyance  desdites parties 

prenantes dans la validité du pouvoir du dirigeant au regard 

des valeurs et des normes partagées à propos de la direction 

dõentreprise. 

 
(Atangana - Abé; Petit et Mari, 2009; Weber, 1971),  

1 -  Problématique  
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1.1 -  Contexte  

Selon Weber (1971),  il y a 3 systèmes de légitimation.  

 

Légitimité de type rationnel légal est liée à la fonction et 

non à la personne.  

 

Légitimité de type traditionnel est fondée sur la croyance 

quotidienne au caract¯re sacr® de lõordre social, ¨ 

lõobservation de la coutume. 

 

Légitimité de type charismatique repose sur la soumission 

extraordinaire au caractère sacré et à la valeur 

exemplaire et h®roµque dõune personne. 

1 -  Problématique  
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Arriver à comprendre  et à décrire  les 

comportements que les chefs dõentreprises 

familiales, femmes, adoptent en prévision de 

leur retraite, pour amener leurs successeurs 

à gagner la légitimité  auprès des employés 

avec lesquels ils ont b©ti lõentreprise. 

1 -  Problématique  

1.2 ð Objectif  
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2 ð Contexte théorique  
2.1 ð Les recherches sur les entreprises familiales  

Objectifs Auteurs 

Définition (Barnes et Hershon, 1976; Beckhard et Dyer, 1983b ; Cadieux, 1999; 

Churchill et Hatten,1987; Hugron, 1987; Lansberg et al., 1988)  

Différentes 

approches 

Rationnelle, basée sur le fondateur, diachronique et systémique (Chan 

Song Hong, 1994 ; Dyer et Handler, 1994 ; Kets de Vries, 1993 ; 

Rosenblatt et al., 1985) 

Planification du 

processus 

(Chrisman et al., 1998;; Lansberg et Astrachan, 1994; Sharma, 2004; St-

Cyr et Richer, 2005; Le Breton-Miller et al., 2004 

Compréhension 

du processus 

(Barnes et Hershon,1976; Beckhard et Dyer, 1983b; Gersick et al.,1997; 

Hugron et Dumas, 1993; Longenecker et Schoen, 1978) 

Socialisation et 

transfert 

managérial 

(Barach et al.,1988; Bayad et Barbot, 2002; Cabrera-Suarez et al.,2001; 

Fiegener et al., 1996; Hugron, 1992; Koffi , 2008;  Lajeunesse, 1989; 

Lapierre, 1994; Lansberg et Astracham, 1994; Sathe, 1985; Ward, 1991)  

Réussite du 

processus 

(De Massis et al., 2008; Le Breton-Miller, 2011; Mitchell et al., 2009; 

Venter et al., 2005) 

Successeurs  (Barnes, 1988; Dumas, 1992; Stavrou et Swiercz, 1999; Birley, 2002 ; 

Patrick, 1987)  
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2 ð Contexte théorique  

2.2 ð Les  différentes approches (féministes)  

Approches  Hypothèses sur les différences  
Stéréotype 

Masculin 

�/�H�V���G�L�I�I�p�U�H�Q�F�H�V���V�R�Q�W���D�S�S�D�U�H�Q�W�H�V���H�W���O�H�V���I�H�P�P�H�V���Q�·�R�Q�W���S�D�V���W�R�X�W�H�V��
les qualités du manager idéal (Lever, 1978; Schein, 1975) 

Situationnelle et 

adaptative 

Féminisme libéral 

Sont peu apparentes. Femmes et hommes sont égaux à tous 

égards. Les femmes sont munies des mêmes capacités de 

�O�H�D�G�H�U�V�K�L�S���H�W���V�·�D�G�D�S�W�H�Q�W���D�X���P�R�G�q�O�H���G�R�P�L�Q�D�Q�W�� 

Non performance : discrimination (Ahl, 2006 ; Fischer et al., 1993 ;  

Henning et Jardim,  1977; Hollander, 1992; Kanter, 1977; ) 

Féminisme social �$�S�S�D�U�H�Q�W�H�V���H�W���j���O�·�D�Y�D�Q�W�D�J�H���G�H�V���I�H�P�P�H�V�����(�O�O�H�V���R�Q�W���W�R�X�W�H�V���O�H�V��
qualités du manager idéal (Buttner, 2001 ; Gilligan, 1986; 

Helgelsen, 1990 ; Miller, 1986 ; Rosener, 1994 

Approche 

systémique post- 

structuraliste 

Apparente. Phénomène socialement construit, accompli ou 

performé autour des mécanismes de séparation et de 

hiérarchisation�����T�X�L���Y�D�U�L�H���G�·�X�Q���P�L�O�L�H�X���j���X�Q���D�X�W�U�H����Ahl, 2006; Bruin, 

Brush et Welter, 2007; Butler, 1990; Ely et Padavich, 2007) 


