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    En 1998, les trois quarts des couples de trente à cinquante-quatre ans comptent deux actifs. Avec une participation croissante des femmes au marché du travail, les familles à deux actifs sont maintenant un modèle dominant. Il ne semble pas pourtant que la carrière de l’homme et celle de la femme soient équivalentes au sein de ces couples : les hommes cadres sont rarement dans des couples où chacun a une carrière similaire, les femmes de cadres ayant souvent des emplois moins qualifiés ou étant inactives, alors que cette situation est majoritaire pour les femmes cadres (Pochic, 2005).

     

    Les couples de cadres et de cadres supérieurs existent cependant. Ils se sont rencontrés lors de leurs études ou un peu plus tard, dans un bureau, chez des amis communs ou en vacances. Ils ont décidé de faire route ensemble et de fonder une famille, tout en s’impliquant dans une activité professionnelle. L’augmentation de ces couples dits « à double carrière » représente un phénomène assez nouveau du fait de l’évolution récente de la proportion des femmes attachées à poursuivre une carrière de la même manière qu’un homme. La féminisation de l’encadrement et des professions s’est intensifiée depuis une quinzaine d’années, allant de pair avec le développement de l’accès des femmes à l’enseignement supérieur. Les grandes écoles se sont ouvertes aux femmes il y a trente ans environ. Les premières femmes, peu nombreuses au départ, ayant pu poursuivre ce type d’études se retrouvent aujourd’hui à des postes à responsabilités, voire de dirigeants. Depuis, les diplômées du supérieur s’insèrent sur le marché du travail dans des conditions proches de celles des hommes, dans des professions tertiaires qualifiées et parmi les cadres d’entreprises même s’il existe des limites à « l’effet diplôme ». Certes, si l’égalité des chances liée au diplôme existe, il n’en reste pas moins que des inégalités demeurent dans les destins professionnels et les femmes restent peu nombreuses à accéder à des postes de dirigeant (Laufer, Fouquet, 1997). De nombreuses études ont mis en relief ce phénomène dit de « plafond de verre ». Néanmoins, les femmes accèdent de plus en plus aux professions qualifiées et les catégories « cadres » et « cadres supérieurs » se féminisent progressivement. Si l’on fait le pari que ce phénomène, aujourd’hui mineur parmi les cadres supérieurs, ira en augmentant, on comprend l’intérêt de l’étude des couples à double carrière. C’est un sujet nouveau qui pose un certain nombre de difficultés par rapport au découpage multidisciplinaire de la sociologie.

    
      Spécificités de l’étude
    

    La notion de couple à double carrière a été introduite par Rapoport et Rapoport en 1969 pour mettre en évidence des couples, rares à l’époque, dans lesquels coexistaient deux activités professionnelles exigeant un haut niveau d’implication, d’investissement et de temps et ayant des possibilités de progression. Cette notion a été opposée aux couples à double revenu, caractérisés par le côté essentiellement économique d’une des deux activités, le plus couramment celle de la femme. Si, par la suite, cette distinction n’a pas toujours été suivie dans les recherches, c’est à partir de celle-ci que j’ai fondé ces travaux. La notion de couples à double carrière s’entend lorsque la femme et l’homme d’un couple évoluent au sein de carrières professionnelles, le plus souvent à des niveaux de responsabilités importants qui correspondent à un statut, dans les entreprises, de cadres supérieurs.

     

    Ces niveaux des responsabilités ont des implications concrètes dans la vie professionnelle. Pour faire carrière dans le secteur privé, les individus doivent se conformer à la norme de la « disponibilité totale » pour l’entreprise, aussi bien de la disponibilité temporelle (« travailler sans compter son temps », Bouffartigue, Bocchino, 1998) que de la disponibilité géographique (accepter les déplacements et la mobilité géographique). Tout suggère que la disponibilité « présentielle » et la mobilité fonctionnelle et/ou géographique conditionnent une carrière ascensionnelle, qui fait accéder à des postes de cadres supérieurs de management ou dits « à responsabilités ». En retour de cette grande disponibilité, et à partir d’un certain niveau, (et par voie de conséquence à un certain âge pour la majorité) les individus attendent une forte reconnaissance en termes de salaire, de responsabilités et d’autonomie. Cette autonomie se révèle tant au niveau de leur propre organisation sur le fond des missions qui leur sont confiées que sur la forme comme, par exemple, une certaine liberté dans les horaires avec néanmoins des horaires de travail qui augmentent avec le niveau de responsabilités (Fermanian, 1999). En échange, l’organisation attend d’eux une forte loyauté.

     

    La spécificité de l’étude se situe donc sur un échantillon d’individus ayant construit une évolution professionnelle dans un contexte à très forte pression. La carrière de ces individus est très exigeante et a un impact sur le reste, notamment sur la vie du couple et de la famille. Ces implications sont majeures : la coordination quotidienne vie privée/vie professionnelle ne va pas de soi, la pression professionnelle peut peser fortement sur l’un des deux pendant un certain temps, alors que l’autre peut avoir une charge de travail en augmentation (avec, par exemple, des voyages), ce qui peut générer des négociations sur des temps variables (sur une journée comme sur une année, voire plusieurs), les moyens financiers de ces couples leur permettent de prendre des décisions sur des moments de carrière (ceux où on accélère et ceux où on ralentit). Le temps de travail n’est ni constant, ni régulé, ni prévisible. On peut considérer qu’il existe trois types de temps : le temps quotidien voire hebdomadaire, le temps de rattrapage sur l’année, et les temps de carrière qu’on gère en fonction de choix à variables multiples. La venue d’enfant(s) dans ce type de couple apporte des contraintes quotidiennes qui représentent des difficultés supplémentaires à gérer. Ces couples se retrouvent donc « obligés » d’être flexibles afin de réussir à concilier au mieux les multiples exigences de leur situation.

     

    Depuis 1973, les différentes crises économiques avec leur cohorte de licenciements à tous les niveaux de l’entreprise et leurs dépôts de bilan, ont mis fin au principe de stabilité : le mot carrière prenant tout son sens par la progression continue dans une même entreprise a laissé place aux mots « flexibilité », « employabilité », « réactivité », « adaptabilité ». Ces concepts, et plus particulièrement celui de flexibilité parce qu’il les résume tous, interrogent donc les sciences sociales en même temps que l’économie car ils concernent déjà bien plus que les cadres supérieurs : ils touchent bel et bien le monde du travail dans son ensemble. Les couples à double carrière vivent déjà la flexibilité au travers de carrières non linéaires, de conflits de temporalité, et en gérant des contraintes liées à leur situation familiale. C’est donc un terrain intéressant à observer partant du principe que le monde du travail va vers une flexibilité que ces couples de cadres supérieurs doivent mettre en place, même s’ils le font avec des ressources et des avantages qui ne sont pas ceux de tous les actifs.

     

    Considérant que les grandes écoles préparent de plus en plus de femmes cadres (l’étude APEC 2005, « Cadres : le temps des femmes », indique que les femmes sont présentes à 49 % dans les écoles de management, à 56 % à l’université, et à 25 % dans les écoles d’ingénieurs, chiffres 2003), ces femmes vont être de plus en plus nombreuses à accéder à des postes de cadres supérieurs, voire de dirigeants. Dans la sociologie des cadres, la question émerge de plus en plus fortement au fur et à mesure qu’on avance dans le temps et que ces femmes font leur place sur ce marché.

    Les recherches sur les couples à double carrière

    Si les couples à double carrière sont en passe de devenir une norme de la société (Segalen, 1996), ils ont surtout fait l’objet de travaux aux États-Unis et plus récemment en France de la part des chercheurs en gestion des ressources humaines. Hélène Chaillol (Chaillol, 2004) en dresse un bilan en quatre phases. La première phase, dans les années 70 et 80, était uniquement centrée sur le changement de rôle des femmes : elle supposait que seul le rôle des femmes avait changé. La deuxième phase (1985-1991 environ) se penchait sur l’analyse des différences de réactions selon les sexes tant au niveau professionnel qu’au niveau familial. La troisième phase (années 90) posait que la combinaison travail/famille dépendait aussi des normes sociales et des pratiques organisationnelles. Cette phase était résolument tournée vers les sciences de gestion car elle posait les questions de l’adaptation des pratiques organisationnelles aux femmes et aux hommes qui ont une vie de famille. La quatrième phase, à l’œuvre aujourd’hui selon Hélène Chaillol, regarde la façon dont les normes sociales et les pratiques organisationnelles entrent en jeu dans les interactions entre les conjoints et se centre plutôt sur le couple comme unité d’analyse. Néanmoins, ces recherches s’intéressent en priorité à l’impact de l’activité professionnelle du conjoint sur le développement de la carrière. Ainsi, Hélène Chaillol identifie les sources de conflit et de satisfaction dans les couples à double carrière pour comprendre et analyser les conséquences sur la carrière des conjoints.

     

    Dans l’enquête TEQ-Cadres (Pochic, 2005), 52 % des jeunes femmes de moins de 35 ans sont dans des couples à double carrière, contre seulement 27 % de leurs collègues masculins du même âge : le phénomène de couple à double carrière concerne d’abord les femmes, les hommes cadres étant plus fréquemment en situation de seul travailleur dans le couple. D’ailleurs, la situation de « carrière leader » (par rapport à un conjoint qui a un statut professionnel inférieur) est deux fois plus répandue chez les cadres masculins que chez leurs homologues femmes. Si être en position d’unique travailleur favorise l’accès aux responsabilités, la situation de couple à double carrière est plus favorable que celle de « carrière leader » pour les hommes, comme si ceux-ci bénéficiaient de la réussite professionnelle de leur conjointe. A contrario, l’accès à des postes à responsabilités ne dépend pas seulement de configurations familiales mais aussi de facteurs structurels. Ainsi, l’accès à des postes à responsabilité n’est pas facilité pour les femmes célibataires par rapport aux femmes en couple, et le rôle de pourvoyeur de ressources d’une femme a un effet négatif sur sa carrière (taux d’accès aux postes à responsabilité après 35 ans inférieur à la moyenne : 7 % contre 13 %). Alors que les hommes en couple à double carrière semblent favorisés par leur situation familiale pour accéder à des postes à responsabilités, les femmes dans la même situation ne semblent pas en profiter. Sophie Pochic émet l’hypothèse que « les hommes et les femmes ne se retrouvent pas dans les mêmes conditions face à la norme de la mobilité fonctionnelle et géographique, condition sine qua non de l’accès aux postes de direction » (p. 85) et se situe résolument dans le champ du genre pour comprendre les carrières des cadres et les impacts de la configuration familiale sur la carrière, particulièrement de celle de couple à double carrière.

    
      Étudier les couples à double carrière revient d’abord à se poser la question de ce qu’on étudie : le couple ou la carrière ?
    

    Ni l’un ni l’autre puisque quelque chose fait que chaque partenaire poursuit une carrière tout en maintenant une vie familiale : c’est ça qui est nouveau. Deux individus ont donc un projet commun appelé « couple » puis « famille » et un projet individuel, la carrière. Ces deux projets vont être maintenus de front. On peut en déduire qu’on parle de conciliation. Il convient de préciser ce qu’on entend par conciliation en tant qu’objet sociologique pour en définir les périmètres à dépasser dans le cadre de cette étude, car elle ne peut s’y circonscrire. En fait, étudier les couples à double carrière m’a donc confrontée à une difficulté majeure : mon objet se tient « à cheval » sur plusieurs champs sociologiques :

    - la sociologie du travail avec notamment l’aspect carrières, mais aussi les cadres et les dernières évolutions du monde du travail,

    - la sociologie du couple et de la famille,

    - et la sociologie liée au genre.

     

    Réunir ces différents aspects a demandé un travail difficile : mon étude n’est certes pas exhaustive, mais j’ai essayé d’en tirer quelques résultats que j’expose dans les pages qui suivent.

    a) Dans le champ des recherches sur le travail : le concept de carrière

    Étymologiquement, le mot « carrière » provient du latin et signifie « chemin de chars », évoquant les grandes voies romaines imposantes et immuables. Ainsi, « faire carrière » n’avait rien de chaotique : cela impliquait de suivre une voie toute tracée qui se voulait généralement chronologique, linéaire et ascendante.

    La notion de carrière

    Max Weber (1921) est le premier à théoriser la carrière en faisant d’elle un élément important de la rationalisation bureaucratique et en la définissant comme réglée par des critères objectifs tels que l’ancienneté, la qualification, etc. La carrière se trouve donc circonscrite à une organisation dans laquelle se trouvent des perspectives d’ascension hiérarchique possible grâce à des règles très précises. Il existe un point de départ et un point d’arrivée. Prévoir sa carrière, c’est définir différentes étapes de sa vie professionnelle.

     

    Plus tard, la notion de « carrière » a été déployée par les chercheurs de l’École de Chicago. Hughes (Hughes, 1937 et 1996) et Becker (Becker, 1963 réed. 1985) ne limitent pas l’usage de la notion de carrière au domaine du travail. « Dans sa dimension objective, une carrière se compose d’une série de statuts et d’emplois clairement définis, de suites de positions, de réalisations, de responsabilités, et même d’aventures. Dans sa dimension subjective, une carrière est faite des changements dans la perspective selon laquelle la personne perçoit son existence comme une totalité et interprète la signification de ses diverses caractéristiques et actions, ainsi que tout ce qui lui arrive ». (Hughes, 1937). Ils élargissent le concept de carrière et lui donnent un sens plutôt lié au parcours ou à la progression d’une personne au cours de la vie (ou d’une partie donnée de celle-ci). Pour Erving Goffman (Goffman, 1968), l’intérêt du concept de carrière réside dans son ambiguïté. D’un côté, il s’applique à des significations intimes, que chacun entretient précieusement et secrètement, image de soi et sentiment de sa propre identité ; de l’autre, il se réfère à la situation officielle de l’individu, à ses relations de droit, à son geste de vie et entre ainsi dans le cadre des relations sociales.

     

    Jean-René Tréantron (Tréantron, 1960) pose le fait que pour une personne se trouver engagée dans une carrière lui confère un certain statut. Tréantron impose clairement la carrière en référence avec la vie au travail, l’entreprise conditionnant le cours ultérieur de la carrière, ce qu’il oppose à la carrière menée dans des professions dites ordonnées (médecin, notaires, magistrats…). Cette distinction trouve écho dans les recherches actuelles en Gestion de Ressources Humaines, dans la différenciation entre carrières organisationnelles et carrières nomades (Cadin, Bender, de Saint-Giniez, 1999). La carrière organisationnelle est liée à l’organisation qui propose au salarié un plan de carrière. Ce type de carrière est défini par une logique d’avancement (Kanter, 1996), bien traduite dans l’expression « faire carrière ». Le concept de carrière nomade, développé dans les années 90, prend en compte l’évolution des formes organisationnelles et de ses conséquences pour s’attacher à comprendre la faculté de l’individu à s’intégrer dans un projet. Le concept central est celui d’employabilité liée à des compétences sociales et à la faculté de s’insérer dans un réseau.

    Les ancres de carrière

    Edgar H. Schein, psychologue, (Schein, 1993) inscrit l’évolution de la carrière dans un cycle de vie au cours duquel « l’ancre de carrière » va se former, se clarifier ou se réorienter. L’accumulation d’expériences et les feedbacks viennent clarifier le « self-concept » qui devient un système de guidage et une ancre qui contraint les choix de carrière. Excepté lorsque l’individu est soumis à des contraintes extérieures qu’il ne maîtrise pas (par exemple, lorsqu’un individu doit accepter n’importe quel travail à des fins de survie), l’individu oriente sa carrière en fonction de son ancre. Il dénombre une succession de phases plus ou moins longues qui sont susceptibles de se répéter (si une personne s’engage dans une autre voie) et qui ne sont pas formellement liées à un âge donné. Ainsi, pendant l’étape enfance et préadolescence, les maîtres mots sont croissance, exploration et fantaisie. La « carrière » n’a que peu de sens et n’est perçue qu’en termes de stéréotypes et de plans très généraux. Puis, l’individu entre alors progressivement dans une phase d’éducation parfois très élaborée et très longue ou au contraire minimale. Il est amené à faire des choix et il voit ses buts se clarifier et changer. Le temps des ajustements majeurs est celui où l’individu entre dans le monde du travail. L’apprentissage de soi et le développement d’un « occupational self-concept » sont facilités par le fait que l’on peut enfin tester ses talents, motivations et valeurs dans le cadre d’un travail réel. Puis, c’est l’étape de socialisation dont la longueur varie en fonction de la complexité du travail, de l’importance de l’apprentissage de la culture et du degré de responsabilité que l’on aura dans l’organisation. En fonction de ses besoins qu’il connaît mieux, l’individu décide, si l’entreprise lui convient ou non. Il passe à l’étape suivante après avoir intégré avec succès la culture d’entreprise, il en devient alors membre à part entière. L’entreprise peut alors décider de le garder à long terme et lui donner une sorte de statut de membre permanent.

     

    En général, toute personne connaît une période de crise en milieu de carrière où elle procède à une réévaluation de ses choix initiaux, de ses succès et de ses plans futurs. Cette réévaluation peut être traumatique, mais en général, elle conduit à une redécouverte des buts qui n’étaient pas saillants et n’est donc pas synonyme de changements majeurs. Cette phase concerne le maintien, le regain ou la stabilisation de l’élan. Elle a trait au développement de solutions individuelles concernant les champs d’intérêts, l’équilibre famille-travail-personnel. Tout salarié connaît une phase de désengagement durant laquelle il se prépare à la dernière phase, la retraite, qui peut être vécue de façon traumatique ou alors relancer la personne dans une seconde carrière.

    Edgar H. Schein découvre trois dimensions basiques d’ancres de carrière, en analysant la manière dont les individus conçoivent leur succès. En effet, le sentiment de succès est subjectif et il reflète les aspirations profondes, donc l’ancre, de l’être humain. Une première catégorie de personnes mesure son succès en termes d’expertise, de qualification ou de dextérité. Ce qui est important pour ce groupe, c’est de développer en profondeur l’aspect fonctionnel du travail. D’autres individus mesurent leur réussite par le fait de grimper dans la hiérarchie. La troisième dimension se situe sur l’axe de centralité ou d’inclusion. Ici, le succès est mesuré par la quantité de pouvoir ou d’influence détenue par l’individu. Cette pénétration dans la profondeur de l’organisation est souvent corrélée avec l’avancement hiérarchique, mais pas nécessairement. Son dernier inventaire mesure huit ancres :

    1. compétence technique et fonctionnelle,

    2. gestion,

    3. autonomie/indépendance,

    4. sécurité/stabilité ou identité organisationnelle,

    5. service/dévouement à une cause,

    6. défi (ou variété),

    7. style de vie et

    8. créativité entrepreneuriale.

    Il existe une controverse quant à l’unicité des ancres de carrière. Selon Schein, l’ancre serait unique et immuable. Certaines personnes peuvent avoir le sentiment que leur ancre change, mais c’est en réalité la connaissance de leur ancre qui change, et non pas l’ancre elle-même.

    Par ses différents travaux, Schein essaie de rendre compte, par la mise en évidence de ces ancres, de l’adaptation mutuelle des besoins individuels aux besoins organisationnels.

    
      La carrière gérée par l’individu
    

    Plus récemment, Hall et Moss (1998), chercheurs en Gestion de Ressources Humaines, pensent que la précarité de l’emploi, phénomène incontestablement reconnu, favorise le développement d’un nouveau concept de carrière. Dans le contexte de compétitivité et de chaos actuel, une organisation doit être plus petite et plus intelligente, en vue de répondre avec promptitude aux conditions du marché. Il en découle que les postes de travail ont changé. De ce fait, les salariés doivent également être plus flexibles, mobiles et adaptables ; la relation entre l’employeur et l’employé a changé au niveau du contrat de travail. Hall et Moss en déduisent un glissement d’une carrière de type organisationnelle vers une carrière gérée par l’individu et non par l’organisation. Elle nécessite des apprentissages, expériences, transitions et changements tout au long de la vie. Le développement est continu, autodirigé, relationnel et fondé sur les challenges dans la vie professionnelle. Les organisations fournissent le challenge et les relations stimulantes, des informations et autres ressources, qui aident au développement. Le but est le succès psychologique et l’attitude joue un rôle conséquent dans le développement individuel de la carrière.

     

    Ainsi, la carrière intéresse de nombreuses disciplines. Les chercheurs sociologues, psychologues ou économistes ont développé des modèles et des théories qui permettent de mieux cerner la notion en élargissant son champ de réalités ou a contrario en le diminuant. Les auteurs, intervenant dans les disciplines de gestion de ressources humaines, la remplacent volontiers par celle de parcours professionnel ou de parcours de vie, ce qui, là non plus, n’est pas tout à fait identique.

     

    Dans cette étude, le mot « carrière » s’intéresse à la construction subjective et objective, active et réactive, rétrospective et en projet, régulière ou en ligne brisée d’une évolution professionnelle.

    b) Le champ de la sociologie de la famille

    Une famille est un ensemble de personnes unies par des liens de parenté. La parenté dans le monde occidental représente une relation de couple, avec mariage ou pas et une filiation entre les parents et les enfants. La famille est une institution, réglée par un ensemble de normes conditionnant les relations d’alliance et de filiation.

     

    Henri Mendras (Mendras, 1988, réed. 1994) rappelle que le mot « famille » a une double signification. D’une part, il désigne le foyer constitué de parents et d’enfants qui vivent dans la même habitation. D’autre part, il désigne les ascendants, descendants, frères, sœurs, des personnes dont on connaît le lien qui les unit à soi, il s’agit de la parentèle. « Notre civilisation a donné une prééminence au groupe domestique sur la parentèle » (p. 256) et historiquement, en France, la majorité des ménages a toujours été de type conjugal ou nucléaire. Seuls les seigneurs, et plus tard les aristocrates, accordaient large place à la parentèle.

     

    La famille a fait l’objet de nombreuses études concernant son évolution dont la plus importante reste qu’elle a profondément changé dans ses schémas traditionnels.

    La famille, objet de la sociologie

    Le fondateur de la sociologie de la famille, Émile Durkheim, a le premier signifié ces évolutions. Les liens familiaux modernes ne sont plus fondés sur la transmission des patrimoines mais sur le sentiment affectif. Elle est composée d’une « zone centrale », le mari, la femme, et les enfants, entourée de « zones secondaires », ascendants et descendants. Dans cette famille moderne, les membres ont une plus grande individualité que dans les familles antérieures. Dans le même temps, l’état intervient de plus en plus, notamment en premier lieu au travers de mesures protégeant l’enfant. Talcott Parsons, sociologue américain, dans les années 50, corrobore la vision relationnelle de la famille selon Durkheim et insiste sur la prise en charge de plus en plus importante de certaines fonctions par d’autres institutions. C’est Philippe Ariès, qui, dans les années 60, relie la transformation de la famille à la modification du rapport à l’enfant et met l’accent sur l’enfant roi. Les enfants ne sont plus perçus par rapport à l’héritage à percevoir mais ils sont appréciés pour eux-mêmes.

     

    Dans les années 80, les typologies familiales tentent de cerner les interactions au sein du couple. Jean Kellerhals (1987) définit quatre genres de familles :

    - la famille « parallèle », qui se caractérise par la fermeture et l’autonomie. Les rôles à l’intérieur de la famille sont très différenciés et les domaines d’intérêt sont différents ;

    - la famille « bastion », avec peu de contacts vers l’extérieur, et un partage maximum d’activités et d’opinions ;

    - la famille « compagnonnage », à la fois fusionnelle et ouverte ;

    - la famille « association » caractérisée par l’ouverture et l’autonomie.

    
    Il fait également l’hypothèse que le type de biens échangés et le mode d’échange sont culturellement déterminés. Chaque type renvoie à un classement socioprofessionnel. Son étude sur 550 jeunes couples en milieu urbain montre que plus la position sociale des acteurs est forte, plus l’accent est mis sur l’autonomie. Ainsi, la famille « association » se retrouve-t-elle parmi les cadres.

     

    Louis Roussel (1991), quant à lui, articule la famille autour de la quête du bonheur. Il distingue donc la famille « romanesque » articulant la poursuite du bonheur et l’institution, la famille « fusionnelle » plutôt contre le mariage, la famille « club » qui conjugue l’engagement et l’autonomie, certaines stratégies privilégiant le court terme, et d’autres le long terme. Dans tous les cas, la famille laisse place à l’écoute et à la construction de son identité personnelle au sein même de la famille dans toutes ses dimensions relationnelles (de Singly, 1996).

     

    Ainsi, l’histoire de la famille moderne peut être divisée en deux périodes (de Singly, 1993). Du XIXe siècle jusque dans les années 60, on constate une coïncidence entre l’institution du mariage et la centration sur les relations interpersonnelles. L’homme travaille à l’extérieur et gagne l’argent du ménage, la femme reste à la maison pour s’occuper du foyer et des enfants. La famille fonctionne autour de trois principes fondamentaux : l’amour dans l’union, la division du travail sexuée, et l’importance accordée à l’enfant.

     

    Dès les années 60, le modèle de la femme au foyer est remis en question par le féminisme. L’amour dans le mariage rend fragile les liens qui se construisent sur sa base. Les individus dissocient vie conjugale et mariage, le mariage étant rendu nécessaire par la volonté d’avoir des enfants. Dans le même temps, l’état valide cette logique affective en rendant possible le divorce par consentement mutuel en 1975. En 1981, 58 % des Français pensent que « l’amour est nécessaire à la réussite d’un couple » (Mendras 1988, réed 1994, p. 266). Dans le même temps, la centration sur les relations devient prédominante assortie d’un retour sur soi. Il devient de plus en plus important d’être heureux en tant que personne plutôt que de s’identifier à la famille heureuse. Le « je » l’emporte sur le « nous » (de Singly, 1996), mais ce « je » ne demande pas la disparition du groupe conjugal ni familial. Du coup, la famille se construit comme un espace où chacun peut être « soi » grâce au regard de l’autre. Qu’il y ait ou non don et contre don équivalent, ce qui compte pour chacun des partenaires, c’est l’aide qu’il tire de la vie conjugale pour la construction de son identité personnelle. La famille est ainsi mise au service de la construction individuelle de chaque partenaire comme personne autonome. On devient autonome en étant...
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