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INTRODUCTION

En principe, I'entreprenariat défini commd’irtroduction de nouveaux produits
ou services, ou la conquéte de nouveaux marchdg, meours a de nouvelles sources
de matiéres, ou la création de nouvelles entrepris€Schumpeter, 1934 : 22) ne
présente aucune corrélation avec le positionnestwial ou sexiste. En effet, que I'on
soit homme ou femme, I'entrepreneur est celui & ®u qui a hérité d’'une entreprise
familiale et qui court un certain nombre de risquegsntrepreneur gere, planifie et
coordonne toutes les activités de l'organisaticemsdle but d’atteindre les objectifs

fixés.

Cependant, de nombreuses recherches menées dapsydesu Nord se sont
intéressées aux différentes pratiques des hommede®tfemmes qui s’activent
economiquement dans les différents secteurs déed?et Moyennes Entreprises. Ce
théeme a suscité la production de plus de 1 00digasions par an qui ont été
présentées dans quelques 50 colloques et 25 respidalisées (Filion, 1997).
Aujourd’hui, des travaux indiqguent que les femmesordent I'entrepreneuriat
différemment des hommes. Les spécificités des festemérepreneurs se dégagent par
rapport a ce que sont et font leurs homologues umiasc Les objectifs qu’elles
assignent, par exemple, a la création d’entremase fortement différents des objectifs
poursuivis par les hommes entrepreneurs (BrushireshHL992). Pour ces auteurs, le
style de management féminin essentiellement iftuittpose sur les relations
informelles, l'amitié et les émotions. Les hommesy revanche, privilégiant la

croissance et le profit.

Si ces recherches sont abondantes dans les p&Narduil est clair que I’Afrique,
notamment les pays comme le Sénégal présenterdtaim rconsidérable sur ce sujet.
Pourtant, ce théme se situe dans un contexte om,l@® institutions internationales et
les bailleurs de fonds, la création d’entreprisesstitue un levier important pour le

développement durable en Afrique.



Au Sénégal, I'entreprenariat reste un secteur i@ fmoissance économique, qui contribue
a la production de richesses et a la création demsd.es Petites et Moyennes Entreprises
sont estimées aprés de 80 a 90% du tissu des entreprises et allmncentrent
aujourd’hui environ 30% des emplois, 25% du chifffaffaires et 20% de la valeur
ajoutée nationale »Ministere des Petites et Moyenne EntrepriseedadVicro Finance du

Sénégal, 2003 : 3).

En outre, la situation actuelle présente une caegbopérateurs économiques
sénégalais qui se distingue par une volonté deonsgbilité, un amour du travail, des
attitudes tournées vers le futur, et un sens drutaligu (Lecointre, 1993). lIs sont non
seulement composés d’hommes dotés d'initiativeeatrdativité mais aussi de femmes
aux talents reconnus qui selon Khadija Doucoureé:

Voient, en la création d’entreprise, un moyen deréadiser
et/ou de conquérir leur autonomie personnelle ;esell
investissent des secteurs jusque la considérés eomm
« réservés » et gerent leur entreprise en ayaourec des
techniques modernes de gestion et des compétences
managériales avérées, elles ont une conscienae dae le

titre de chef d’entreprise ne se décréte pas neasoaquiert.
(Doucouré, 2006 :122)

Les Sénégalaises sont de plus en plus présentedadai® économique du pays.
De tout temps, elles ont participé au soutien ésogoe de leur famille et de leur
communauté soit par leur travail formel ou informeincipalement par la production
domestique ou le travail agricole. Elles sont des@n plus nombreuses a investir dans
le marché de lI'emploi ou a développer une activdEbnomique rémunératrice.
L’ouverture de la société au travail rémunéré dasnies provoque des changements
qualitatifs dans les relations qu’elles entretierin@vec leur entourage. Ainsi, la vie
quotidienne de la femme entrepreneur sénégalaigendde résultat d’une interaction

permanente entre sa vie professionnelle et saamdiéle (Brush, 1996).



Les choix de la femme sont guidés par sa positamsda société en tant que
gardiennes de la tradition ayant donc un savonaasmettre, mais aussi en tant que
gestionnaire du foyer, elle posseéde un savoir-&ides capacités managériales (Diallo,
2006). Méme si elles ne disposent pas des mémaexaehaue les hommes, elles
percoivent leur activité avec un autre style beapcplus féminin et distinct de leurs
homologues masculins. Cette situation est liéeastuqgiie la socialisation des filles a
contribué a développer leur sens des affaires ifguition et émotion : des aptitudes
nécessaires chez tout individu qui souhaite déypelopt gérer sa propre entreprise. |l
existe donc certaines différences psychologiquese@blogiques entre les hommes et
les femmes entrepreneurs.

Ce sont ces distinctions qui nous ont conduits sepdifférentes questions liées
principalement a la nature des aptitudes et du faati® gestion des PME dirigées par
des femmes :

Les entrepreneurs sénégalaises sont-elles difé&renie leurs homologues

masculins au regard du modéle de gestion de lels PM

Ont-elles, grace a leur rdle ou fonction de menesi’épouses, développées des

capacités propres a gérer leur entreprise ?

Cette étude s’attachera a comparer les capao#tégestion des hommes et des
femmes. Autrement dit, il s’agira d’analyser le raledde gestion appliqué dans les
PME dirigées par des hommes et des femmes entmpeedu Sénégal. Ainsi, ce travail
de mémoire sera structuré en deux parties :

- La premiere partie, uniguement théorique et métlngigue, est composée de
deux chapitres. Le premier chapitre présente lal@noatique générale, le cadre

d’analyse de notre étude et le deuxieme porteasprdcédure de recherche.

- La deuxieme partie qui correspond a la présentatiom l'interprétation des
résultats, est composée aussi de deux chapitrepramier aborde le profil
sociodémographigue de nos enquétés tandis queriedest consacré a I'analyse

et a I'interprétation des données recueillies.
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PREMIERE PARTIE :
THEORIES ET METHODES
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Chapitre | CADRE THEORIQUE

Ce premier chapitre est la présentation du cadkeridue de I'étude. Il est
composé de la problématique spécifique, des ofgeeti des hypotheses de la
recherche. Tout d’abord, il met en exergue lediffits ouvrages consultés et qui sont

regroupeés sous une forme de revue de la littérature

1.1 Revue de la littérature

Au Sénégal les recherches sur les hommes et lesmidsnentrepreneurs sont
rares, méme si on note qu’elles se sont développéesidérablement ces derniéres
années (Bellot, 1988 ; Dia, 1991 ; Sarr, 1998)dé&bat sur I'entreprenariat en Afrique,
notamment dans le contexte sénégalais a tournatesdieenent autour de deux points :
d’'une part le réle de I'Etat et du secteur privéigige développement et d’autre part,
'opposition entre formalité et informalité avec ysotoile de fond la question de
I'absence d’esprit d’entreprise et de la capacéé Africains a créer et a gérer des
entreprises. Pour exploiter des ouvrages qui givesat dans une perspective de
comparaison entre les chefs d’entreprise mascatiri@minins, il importe de consulter

certains travaux issus des pays du Nord.

La distinction entre I'action des hommes et desnfi@® entrepreneurs s’inscrit
dans des rapports sociaux de sexe. Parallelemdat,irelut des questions de
développement dans la mesure ou elle révéle lemlités de genre dans le champ
economique. Les créatrices d’entreprises rencanpks de difficultés a concrétiser
leurs projets que leurs homologues masculins. Aifait-il noter les conclusions
concordantes des rapports de I'OIT sur le dévelogm de I'entreprenariat pour lutter
contre la pauvreté (OIT 2003) et celles des Natldnies intégrant le méme projet dans
ses objectifs du Millénaire pour le DéveloppemedNU 2005). Pour aborder cette
question, il y a lieu de spécifier préalablemerdémarche des femmes créatrices vis-a-

vis de celle de leurs homologues masculins. Leserebes disponibles indiquent que
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les femmes sont victimes de nombreuses discrinoimatcomme salariées ou comme
demandeuses d’emploi ou encore, elles accéderdapepostes a responsabilité, malgré
un niveau de formation et de qualification en cant progression :La femme de
mouvement conquise a titre individuel constituergayplupart d’entres elles (femmes),

I'un des socles de leur désir d’entreprendre etéiver. (Heinen, 1995: 17).

C’est sur fond d’inégalité de genre qu’Olson et feu(1992) pensent que les
hommes et les femmes se distinguent dans leumaatn tant que managers. En effet,
selon ces auteurs, les femmes sont formatées dasgsteme social qui annihile toute
volonté de produire une stratégie managériale siven En fait, les managers féminins
sont, contrairement, a leurs homologues masculiraudoup plus enclines a
entreprendre de fagon défensive. Elles s’engagem des activités de petit commerce
qui assurent le succes de leur aventure entremialegutout en respectant les

responsabilités et les devoirs familiaux.

C’est en utilisant l'approche genre que Cornet @ngfandinidis (2003)
cherchent a identifier les caractéristiques desrfementrepreneurs, les traits liés au
type d’activité économique qu’elles choisissentest stratégies mises en ceuvre pour
réussir leur projet. En fait, ces auteurs ont teleténontrer que le projet entrepreneurial
des femmes a certes des similarités avec celuhdesnes, mais qu'il implique des
rapports sociaux de genre sur les choix et legégiiess d’entreprises. lls révelent que la
vie des femmes entrepreneurs, la facon dont ekegasitionnent dans le monde
économique, la maniére dont elles gérent leursepnses reste influencée par leurs
réalités de «fille», de «conjointe» et de «mérem.répartition des taches familiales et
parentales a l'intérieur du ménage continue a sitrec et a influencer une partie de

leurs choix.

Prolongeant la réflexion de ces différents autebissheneaut et Orhan (2000)

distinguent, a partir d'un ensemble de traits dppe@s a chaque sexe, différents styles

de gestion. Selon ces auteurs, les hommes sontdEpssés a adopter un style de
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gestion directif et offensif, contrairement aux faes qui sont plutét pour un modéle
participatif. Les études faites par Ducheneautrb® ont abouti a la conclusion :

Qu'il existerait un modele de gestion, surtout emtexte de PME,
lequel découle des comportements de gestion ditastioenels,

coopératifs et participatifs chez les femmes entregurs, a 'opposeé
du mode dominateur, compétitif et directif chez kEsrepreneurs
masculins. (Ducheneaut et Orhan, 2000 : 18)

Dans son étude intitulé&estionnaires performants...comment expliquent-ils
leur succés Bordeleau (1992) cherche a établir un guide atile gestionnaires et aux
chercheurs qui s’intéressent a la question de idiefice organisationnelle et
individuelle. Il s’est concentré sur les differeacde sexe et le secteur d’activité des
gestionnaires en fonction des facteurs de suctegjte le style de leadership, la vie
para professionnelle, les qualités personnelles,Let conclusion de ses travaux est que
pour les femmes, les facteurs suivants auraiennewplus grande importance dans leur
réussite professionnelle contrairement aux geséimes masculins : « standards
d’excellence et de qualité », « éducation et milimilial », « persévérance et
ténacité ». Quand aux hommes, ils accordent plinspdrtance aux facteurs suivants :
«la mobilité professionnelle », «la confiance auwtres », et « l'autorité fondée sur la

compétence ».

Dans le sillage des auteurs qui précedent, Lado893) pense que les styles
de gestion peuvent étre comparés en caractérisdatidlership des entrepreneurs. En
fait, selon cet auteur, les styles de leadershfpldenmes et des femmes peuvent se
définir ainsi : chez les hommes, le style de lestdprest qualifié de « transactionnel »
c’est-a-dire qu’ils voient les relations entre sutmmnés et supérieurs comme une seérie
de transactions. Le rendement au travail dépengdampenses ou de punitions et ils
privilégient le pouvoir structurel (hiérarchiquegsultant de leur poste ou de leur
autorité officielle a 'intérieur de I'organisatio€hez les femmes, le style de leadership
est plutbt «transformationnel »; c'est-a-dire dli@'s cherchent a favoriser la
transformation des intéréts individuels des subamés en ceux du groupe ou de

I'entreprise pour réaliser un objectif commun. Ggesest un peu plus interactif car ces
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femmes encouragent la participation, le partag@auwoir et de l'information. Elles

percoivent le pouvoir a travers une dimension beapcplus personnelle qui est
fonction des contacts humains. Les femmes d’aSaia@orisent une approche moins
conformiste de la gestion. Elles ont un penchant fe structure horizontale qui est de

nature a favoriser la responsabilisation, ainsil@panouissement des employés.

Toujours dans cette perspective du profil des lesadme étude de cas démontre
que le style de gestion des femmes entrepreneurssigslaire a celui de
«I’entrepreneur performant», mais qu’il s’appuie des valeurs féminines telles que
les relations humaines et la coopération (Tarralsietard, 1986). A ce sujet, une
enquéte réalisée aupres de 30 chefs d’entrepnismifé de divers secteurs a permis
aux auteurs de considérer qu'il existe un type dstign fondé sur un modéle de
pensée, développé, vécu et reproduit par les femPeagr Tarrab et Simard, ces
femmes ont tendance a mettre en avant leurs valémnisines qu’elles opposent aux
valeurs masculines. Elles ont un sens des affases sur l'autorité partagée et
I'implication des employés dans la gestion partitie. Contrairement aux hommes,
les femmes managers sont moins disposées a elemauvoir avec beaucoup plus de
détermination, d’autorité et de domination. Ellestsplus soucieuses de la mise en
place de réseaux de solidarité et des questionrtersan leur identité. La conclusion

de ces travaux de recherche est que :

La femme gere, dirige son entreprise d’'une factelgment différente
de celle des hommes d’affaires...Dans le vécu questjdia femme

d’'affaires, au niveau de l'approche, a un co6té beap plus

traditionnel de gérer son affaire, c’est-a-direedje’ menera cela d’'une
facon beaucoup plus réfléchie, mais aussi beauptugp fantaisie .

(Tarrab et Simard, 1986 : 21)

Cependant, la critique que I'on peut apporter aocerage est que ces auteurs
ont uniguement tenu compte du discours des femimefs d’entreprise sans se soucier
de la voix des gestionnaires masculins. Cet agstatvoqué par Lesaget (1992) qui a
étudie le profil des managers de chaque sexe. fen, efansLe manager intuitif,

Lesaget distingue deux types de polarité : une rppdlanasculine et une polarité
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féminine. Selon lui, la premiere est caractéris@edes qualités de typeanimus» :
action, détermination, structuration, constructtmmcréte, maitrise des événements et
des problémes, tandis que la polarité fémininedéstrminée par des traits de qualité
«anima » : flexibilité, intuition, réceptivité, oonunication profonde, aptitude a
donner un sens a l'action. En fait, pour Lesagetmanager intuitif « anima »
provoguera sans doute une nouvelle force de chagedans les organisations a but
lucratif. Selon lui, le vrai moteur du changemesttiatérieur dans la mesure ou seul un
rééquilibrage de notre personnalité nous permédttéeindre une meilleure efficacité :

L’entreprise, a I'évidence, privilégie depuis pladun siecle les

qualités de type « animus », telles que définigsGaal G. Jung (...)

Quand insufflée par le management intuitif, « lfaai» fera son entrée

- autre que clandestine — dans I'entreprise, @@lbira toutes chances

d'accéder rapidement a des registres de performaupeErieurs.

(Lesaget, 1992 :12).

Cette distinction du management selon le sexe fleenpar Lesaget (1992)
laisse entendre que la différence entre les hommiesles femmes repose
essentiellement sur la personnalité des individlisst la socialisation et I'éducation
qui ont fait que ces aptitudes intuitives sont pléseloppées chez les femmes ou les

hommes. Dailleurs, il est bien noté que :

Chacun de nous, homme ou femme, posséde pourtantdeex
sensibilités. Ainsi, les hommes ne sont moins fifisuue les femmes,
ni les femmes moins « entrepreneurs » ou « reatisat» que les
hommes, mais I'éducation a peut-étre entravé awnis et les autres
le développement naturel de cette double poldtisaget, 1992 :12)

L’évolution des organisations a travers un nouveade de management beaucoup
plus féminisé est également évoqué par Lunghi (R@@2 porte sa réflexion sur le
modele de gestion des femmes qui sont dans les idesngconomique, financier,
administratif et politique. Contrairement a l'auteprécédemment cité, Lunghi
s'intéresse particulierement aux sources d’expboatlu comportement des femmes en
tant que managers. Pour cet auteur, I'entrée desés dans le travail moderne a

impulsé une réorganisation du cadre familial eiadagt une nouvelle distribution des

roles et des responsabilités. Selon, lui les femmagsagers entraineront dans leur
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sillage de nouveaux modes d’organisation et d’apgéion des problémes internes de
I'entreprise. Ceci est plus vrai que dans des asgéons et des structures ou le facteur
humain joue un role de plus en plus important, esidonflits entre individus peuvent

gravement compromettre I'équilibre et la bonne mearde I'entreprise, les femmes sont

en mesure de gérer les conflits avec plus d’habéetle doigté.

Poursuivant sa réflexion, Lunghi pense que le foreldg de base du management
féminin repose essentiellement sur le fait quefdesmes croient a la convivialité et a
I'établissement de rapports individuels et socigukne sont pas régis par la force ou
la violence. Leur expérience de la gestion deditdgentre les enfants, transposée a
I'entreprise, leur est sans doute d'une grandeté&tilEn fait, selon cet auteur,
I'expérience parentale (maternelle) est la premé&rele de management. Autrement
dit, le développement de la capacité a organisateléguer, a écouter, a régler les
conflits latents est une des spécificités fémini@emnant de la qualité intrinséque de

mere.

Egalement, Lunghi a évoqué les obstacles qui denihil’expansion du
management féminin. En effet, selon lui, les femneel®utent de parler des caracteres
particuliers les concernant de peur de se fairererdr dans des stéréotypes et d'étre
«ghettoisées». Le risque est réel si 'on abordgiéstion en leur prétant des «qualités»
telles que I'abnégation et le dévouement ou le martg godt pour l'argent et le statut.
Selon Lunghi, cette prétendue valorisation des iipiéés féminines reviendrait a
interdire aux femmes toute progression vers le setae la hiérarchie puisque ne
correspondant pas a leur nature véritable. Nousuebns cette méme analyse chez des
auteurs précédemment cités, en l'occurrence chemf¥at Simard (1986) qui ont
évoqué I'ambiguité du discours des femmes lorsgiaiit lorsqu’il s’agit d’aborder le
management proprement féminin. Tantbt elles réagissle fagcon spontanée en
clamant I'existence d’un modéle de gestion au fémators que des fois, elles nient
cette conviction en argumentant que le manageniest pas une affaire de sexe. Ce
paradoxe est, selon ces auteurs, un moyen d'élétese faire marginaliser dans une

sphére dominée par les hommes.
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Dans une perspective assez différente des auteac#tgs, Mione (2002) se
propose non pas de comparer le style de gestionhdesmes et des femmes
entrepreneurs mais d’examiner le comportement nér@gdes chefs d’entreprise
canadiennes et francaises. Il s’agit d’'identifies dnvariants dans le mode de gestion
de ces femmes, dans le but de poser les premiers jd'un entreprenariat au féminin
mais également de faire apparaitre des différedaes les approches de I'entreprise,
les raisons de la créer, la fagon de la manades gterformances visées et réalisées. Le
modele de recherche s’inspire de I'approche fonside les ressources et met en
évidence les capacités des femmes entrepreneliex) lentre ces capacités, les modes
de gestion et les performances de I'entrepriser Rtieindre cet ensemble d’objectifs,
l'auteur formule deux questions de recherche :

* Quelles sont les principales caractéristiques dupmstement manageérial des
femmes entrepreneurs ? Ces comportements varsedisih pays a un autre ?
* Y a-t-il un rapport entre le comportement managdié&ida performance ? Ce

rapport varie-t-il d’'un pays a l'autre ?

Les résultats de ces recherches ont alors mongéddenées majeures sur les
similitudes entre les styles de gestion des femnigs.effet, les entrepreneurs
Canadiennes et Frangaises s’accordent autour dagle e management participatif et
sur la fixation des objectifs. Elles croient erffleacité de la délégation de l'autorité et
se rejoignent sur un mode plus centralisé pougdnisation des taches. Néanmoins,
apparaissent deux positions opposées au niveadédesons et de I'organisation. Les
francaises déleguent moins la prise de décisiornegueanadiennes. Ces dernieres ont a
coeur de savoir ce que font les employés a tout mnt@ndis que les francaises
s’interdisent cette conduite. Ce que nous retet®phis ici, c’est d’'une part le fait que
I'étude mette a jour I'importance du facteur cuduet, d’autre part, qu’elle révéle le
sens du partage de pouvoir et de l'information tpgefemmes ont c’est-a-dire les

arguments pour stimuler, valoriser et motiver leemgployés au travalil.
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En outre, les travaux deéhaganti (1986) méritent une attention particulgaas la
mesure ou ils examinent les pratiques de gesti@tégique propres aux entreprises
féminines ayant connu le succes. lls apportenbsturine lumiere sur le débat qui a
longtemps tourné autour du rapport du sexe et yle sie gestion. En fait, il existe
deux modéles divergents sur les pratiques de gestion inspiré par une perspective
féministe, I'autre par un esprit d’initiative éa@mique. Pour les premiers, les femmes
abordent les affaires de maniere difféerente, descédléments constituant la gestion
stratégique de firmes dirigées par des femmesteetleune vision essentiellement
féminine tandis que, le courant dit de I'espritnitiative économique ou d’entreprise
suggere que les chefs d’entreprise des deux sease attitude identique, donc une

gestion stratégique semblable.

C’est dans le but de clarifier ce débat que Chagégt donné comme mission
de comprendre les stratégies managériales de 8pesieurs féminins a travers une
étude empirique. La conclusion de ses travaux eégeé seul un style de gestion plus
«féminin» est identifié du cété des femmes et moa méthode différente de gestion
stratégique (stratégie, objectif, structure interatc.). Selon Chaganti, pour obtenir des

résultats significatifs, un plus grand échantild@mait nécessaire.

Cette lacune sera comblée par Brush et Hirish (1§96vont dresser le portrait
socio économique de plus de 400 femmes chefs djmde américaines, dans le but
d’identifier leurs styles de gestion. La visionégtée de Brush et Hirish s’articule sur
les théories psychologiques et sociologiques quitissanent que les orientations
sociales des femmes reposent essentiellement surelations humaines. Pour ces
auteurs, les femmes percoivent leurs affaires @t précisement I'entreprise tel un
systeme de relations inter connectées formant umtiéc eeconomique distincte. En
d’autres termes, lorsqu’une femme crée ou acquiegt entreprise, c’est un nouveau
systeme de relations qu’elle integre dans sa vie :

Les femmes voient le monde des affaires comme usteme
d’interrelations plutdt qu’'une structure diviséedsux entités distinctes
composées d’'une sphére économique et d’'une spbéeesqui ne se
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rejoignent pas. Les affaires sont dans une peispedéminine,
intégrées a I'ensemble de toutes les activitésgBRiHirish, 27 :1996)

L’originalité du travail de Brush et Hirish se tnmudans le fait qu’ils utilisent les
quatre dimensions du modéle de Gartener (£986inme cadre d'organisation de
futures recherches empiriques sur les caractarestigle I'entreprenariat féminin. La
coopération et le réseautage sont alors identifi@sme caractéristiques fondamentales
et distinctives de I'entrepreneuriat féminin. Dales contexte africain, notamment
sénégalais, ces caractéristiques semblent pegmeoimpte tenu du roéle de la femme
dans la société d'une part, et I'influence descétmes de socialisation (famille, tribu,
ethnie) sur le comportement des femmes, d’autre paailleurs, la survie des petites
entreprises tient parfois a la mise en avant decegactéristiques par les femmes
entrepreneurs. Comme apport théoriqgue, on noteraepample qu’appliquée a la
femme entrepreneur, la dimension «individu» du rfedeé Brush et Hirish se réduit a
une base d’'analyse des roles de la femme entrepreoenme coordinatrice, point
focal d’'un vaste réseau de relations et réalisatican équilibre entre les contraintes
familiales et les exigences professionnelles. lranfie entrepreneur est une décideuse

qui est davantage a I'’écoute de son intuition.

Selon ces auteurs, pour évoquer un autre factesmcigs a la dimension
«individu», le succes personnel de la femme entreprenese waesurer a sa capacité a
trouver un équilibre entre sa famille et son trev@ntrairement aux hommes qui les

lient généralement a 'augmentation des gains @s&ngar I'entreprise.

Dans un contexte africain, 'auteur qui s’est pllustré dans le style de gestion
des entreprises dirigées par des femmes est sates ldernandez (1989) celui-ci s’est
particulierement intéressé a l'activité économigdes femmes entrepreneurs
ivoiriennes. D’aprés lui, ces managers féminind#at dans un environnement social

qui est dans I'ensemble assez serein. Il n’y adeaseaction de rejet de I'entrepreneur

L En fait pour GARTENER le phénoméne de I'entreprextadoit étre pris en compte sous quatre

dimensions : l'individu, I'environnement, 'orgaaigon, le processus
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par l'univers essentiellement masculin qu'est axgtwi le monde ivoirien des
affaires. Ceci a été vérifie a partir des relatiolesla femme entrepreneur avec ses
fournisseurs, avec sa clientele masculine et férajnavec son personnel masculin et
féminin, et enfin avec les fonctionnaires et lesichaers. En fait, signalons que
I'échantillon de I'étude composé de 50 femmes, gmtss essentiellement des cas
d’entreprises de taille réduite et ceuvrant dansetdeur des métiers dikdéminins»
coiffure, couture, commerce... Il s’agit de domairens lesquels la présence des
femmes est considérée comme étant normale. Il @st daturel que cette présence

n’entraine pas de réactions de rejet, d'attitudesiles de la part de I'environnement.

Concernant le style de commandement les travaurrddhdez font état d’'une
hétérogénéité du modéle de direction. En effetatétudes tournent autour du style
autocratique, consultatif, paternaliste et démaguat Pour le premier modele,
Hernandez pense qu’il est un fait tout a fait logigdans un pays en voie de
développement ou les distances hiérarchiques smntrhportantes. Il s’agit, selon lui,
du jugement que les femmes portent sur elles-mé@uand aux styles consultatif et
paternaliste, il explique cet état de fait par tamaeption selon laquelle les femmes
pensent demander 'avis de leurs employés alomsngiéalité, il n’est en rien. Elles se
contentent simplement d’expliquer leurs décisionsirpmieux les faire admettre et
exécuter. Elles qualifient donc de consultatif ¢ mjest que du paternalisme. Enfin,
pour le style démocratique, Hernandez pense gstilssu des femmes d’ethnie Wolof
originaires du Sénégal. L'explication avanceée partéur est que le Sénégal ayant été
'un des premiers pays d'Afrigue a s’essayer au tipaitisme, la pratique
démocratique y est peut étre plus répandue au wnidea entreprises que dans les

autres pays du continent.

Dans lI'ensemble, les travaux d’Hernandez réveélent grincipaux atouts et
faiblesses des femmes entrepreneurs. Ce que libmedenir ici, c’est que d’'une part,
elles ont des aptitudes a communiquer et a alleoatact aussi bien de leurs clients
que de leurs employés et d’autre part, leur exceleonnaissance du métier et de

I'intérét qu’elles lui apportent. Les renseignensenittenus dans cette étude concordent
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parfaitement avec les qualités essentielles querépreneur féminin s’attribue lui-
méme. Ceci prouve la lucidité de ces femmes suis leompétences. Leurs principales
faiblesses se situent au niveau de leurs connaissan comptabilité, de leur style de
direction souvent trop entaché d’autoritarisme minede leur niveau d’instruction

parfois trop faible.

Les travaux de Hernandez ont influencé d’autreguast africains comme
Onana et Evola (2001) qui se sont intéresseés di@atices de parcours entre hommes
et femmes entrepreneurs camerounais sous lI'angtepgort de genre. En effet, dans
«Les frontieres entre les hommes et les femmesldansnde de I'entrepreneurat
Onana et Evola (2001) se demandent pourquoi lggiiés de genre persistent dans le
monde des affaires. En fait, I'objet de leur éteded’expliquer, a partir du concept de
genre comme clé de lecture, ce qui fait que lesrfesmnsont faiblement représentées
dans l'univers des créateurs d’entreprise au Camei®elon eux, I'esprit d’entreprise
chez les femmes varie selon les régions du paysiAar opposition aux femmes du
Nord celles du Sud du pays sont plus instruiteples disposées a la pratique des
affaires pour des raisons historiques et cultusell2e plus, la division sexuelle des
taches héritée de la tradition offre plus de chammanceuvre aux femmes du Sud qui
se chargeaient de la transformation des produitsoesommation marchande tandis

que, les hommes devaient se consacrer aux actilgtpsotection et de production.

Ainsi les recherches d’Onana et d’Evola (2001) corént I'hypothése selon
laquelle les femmes entrepreneurs sont différaesigédeurs homologues masculins. Ces
difféerences proviennent de construits sociaux gtluéncent la répartition des réles
entre les hommes et les femmes au sein d’'une 8o€iét que nous retenons de cette
étude, c’est que l'utilisation du concept genre Islenplus pertinente dans le contexte
africain dans la mesure ou I'emprise de la cultureles rationalités des acteurs est trés
forte. Dans ce contexte, I'action est le résultatndcomportement qui, lui-méme,
résulte des attitudes de I'acteur vis-a-vis de®wal partagées par les membres du

groupe ; la tribu ou le groupe ethnique. Les défimes observées au niveau des
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attitudes vis-a-vis des valeurs associées a I'prareuriat peuvent expliquer les
différences de perception de I'entrepreneuriatecle#s hommes et les femmes au sein

d’'une méme société.

Toujours dans une perspective d'analyser des pedignanagériales des
entrepreneurs féminins en Afrique, Chirushage (2GDZ2tudie la performance des
PME et l'utilisation des pratiques de gestion d&ss organisations dirigées par les
Congolaises. Cette étude fixe des objectifs quuégnt parfaitement les contours de
notre recherche. En effet, Chirushage tente deniddé lien entre les pratiques de
gestion, le profil du propriétaire dirigeant, learactéristiques de I'entreprise et
I'environnement organisationnel. Il a cherché alys®s ['utilisation des quatre
niveaux de la pratique de gestion la planificatibarganisation, le controle et la

direction.

Les résultats obtenus montrent que les PME corggslaint tendance a adopter
des planifications intuitives. Elles se fient pluseur propre perception de la situation
et réagissent en fonction des données du moment,état de leur environnement
organisationnel rend la planification formelle guant impossible. Le systeme
d’organisation des PME est structuré sur la bas@ drganigramme moyennement
bien défini au sommet duquel on retrouve le chefegtisouvent le propriétaire. Il est
chargé du recrutement des employés qui est edtemiat basé sur des relations
personnelles. Pour ce qui est du controle desisjles PME congolaises affichent
une supervision des activités assez hétérogénen sel® secteurs d’activités.
Cependant, ce systeme de contrdle constitue laqupation majeure des propriétaires
congolais. La direction de I'entreprise est quastl@ centralisée. Il appartient au chef

de prendre les décisions importantes qui, affedtemtreprise.

Finalement, cette étude permet de conclure quediien selon laquelle les
pratiqgues de gestion dépendent des caractéristijugsopriétaire ou dirigeant et de
celles de I'entreprise ne se vérifie pas pour & des PME congolaises. Par ailleurs,

elle révéle que la performance des entreprisesadedonc s’expliquer par d’autres
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éléments que les quatre dimensions du modele. &Honshage, il est fort probable
de retrouver ces quatre éléments dans la perstéhdal créateurs d’entreprise. Il y a
lieu de croire, que pour les dirigeants d’entreprigntuition et 'émotion sont des
éléments forts importants dans la prise des déssaans les Petites et Moyennes

Entreprises.

Dans le cadre de la présente recherche, c’estroedgoint que nous retenons
comme étant le plus important dans la mesure a@éviéle la qualité du leader
d’entreprise. En effet, il parait clair que le ftioanement relativement informel des
PME africaines doit étre comblé par des attrib@is@nnels. Le chef doit se fier a ses
émotions et a ses pressentiments et comme nowmgaelevé dans la littérature ces

traits sont discutables selon que I'on soit homuonéemme.

Méme si la démarche adoptée présente une certagieatité nous reprochons
a cette recherche menée au Congo de n'avoir papriompte la variable sexe selon
gue I'on soit homme ou femme pour analyser lesetast qui peuvent influencer les
pratiques de gestion dans les PME. Nous avons dkx&lé dans la présente étude
d’'inclure d’'une part, la variable sexe dans lestigugs de gestion des PME
Sénégalaises afin de vérifier si celles-ci déteemirie comportement managérial des
entrepreneurs et d'autre part danalyser le rols fenctions de planification,

organisation, de direction dans I'entreprise.
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1.2 Problématique

Dans le contexte actuel de crise économique, tegdj@ntreprise est devenu une
stratégie de survie dans les pays du Tiers mondsui® les années 80, les
entrepreneurs des pays du Sud, notamment Africaassituent au centre de la
recherche scientifique. Les bailleurs de fondsroasuré le réle économique joué par
ces acteurs, d’autant plus que dans son rapp@0@%b, la Banque Mondiale soulignait
gu’elle souhaitait la création dans les pays ereld@pement un climat des affaires
favorisant une contribution maximum du secteur érau développement (Banque

Mondiale, 2005).

C’est dans cette perspective que des pays com®éniégal ont identifié les PME comme
un secteur prioritaire et ont mis en place unetehdes PME qui indique que celles-ci
représenteraiert prés de 80 a 90% du tissu des entreprises augg@éeéle fait qu’elles
concentrent aujourd’hui environ 30% des emploi28u chiffre d’affaires et 20% de la
valeur ajoutée nationale ¥Ministere des Petites et Moyenne EntrepriseseetadMicro
Finance, 2003 : 7). Aujourd’hui, ces PME jouentr@le décisif dans I’économie nationale
et il apparait primordial de favoriser linstaucati d’'un environnement de nature a
dynamiser la création d’entreprises. Ce climat éotique passe par la diffusion d'un
esprit d’entreprise dans la conscience collectieelal population. L’étude de Global
Entrepreneurship Monitor en 2002 sur plus de 3% payermis de mettre en évidence les
ressources humaines disponibles pour le Sénégalsi,Ale Sénégal qui avait une
population estimée a 9,8 millions d’habitants e@L20dont prés de la moitié est agée de

plus de 18 ans, posséde un potentiel de plus dé@dentrepreneurs (GEM, 2002).

Malgré ces ressources et les performances réglidéesnomie nationale
traverse une crise qui affecte principalement lestés et Moyennes Entreprises. La
croissance eéconomique ne dépasserait guére 3,1étnees réels, contre 5,5% en 2005
(Ministere de I'économie et des finances, 2005k inelicateurs disponibles confirment un
recul important des performances économiques dulieesaux effets conjugués des

difficultés des grandes entreprises qui touchertiquéierement les PME du secteur de
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I'énergie de, la branche des industries chimiquessecteur des commerces et des
services. Les difficultés auxquelles sont confreatbensemble des dits secteurs ont eu
des conséquences désastreuses sur le tissu écaroaviec la fermeture de plusieurs

entreprises.

Dans I'ensemble, le contexte économique actuelRME est marqué par une
instabilité et une fragilité des acteurs économsgumarticulierement les femmes. En
effet, des le lancement de leur projet entrepréak@les sont confrontées au probleme
majeur de l'accés au financement nécessaire powletearrage des activités. Une
grande majorité d’entre elles ne remplit pas léermas nécessaires pour l'octroi d’'un
crédit bancaire (Diallo, 2006), d’autant plus ges PME sont devenues une alternative
pour beaucoup d’acteurs, au point de devenir utegeenarqué par la concurrence
assez rude et parfois déloyale. A ces problemesandiers, il faut ajouter
d'innombrables obstacles d’ordres sociaux et celsuqui empéchent les femmes
d’exercer pleinement leurs activités. En d’autemes, elles doivent assumer la plupart
des taches familiales entrainant ainsi une douhlmge de travail. Elles sont obligées
d'avoir un lieu de travail proche de leur domi@tede satisfaire aux exigences de leurs
clients. L'analyse de la situation socio économimentre un contexte difficile pour les
femmes qui évoluent dans les PME. L’hostilité denVironnement économique
favorise le maintien des femmes dans l'informelr(S4998). Une stratégie efficace
pour assurer non seulement la survie de leursredfanais aussi de s’affranchir des

taxes et autres frais que leur impose I'Etat.

Cependant, nous constatons que cette situatibioiesde faire abdiquer les
femmes en ce qui a trait a la création et a lactioe de leur propre entité économique.
En effet, beaucoup d’entrepreneurs féminins orddane a se reconvertir dans le formel
en dépit de l'instabilité du climat économique. idéars, cette situation est bien cernée
par Khadija Doucouré (2002) qui avance quaujourd’hui, de nouveaux modeles
émergent et qu’'on peut méme parler, sans abus dealasance d'une nouvelle
génération de femmes entrepreneurs avec un auwél pr(Doucouré, 2002 :121).

Aujourd’hui les femmes s’activent dans les PME opii longtemps été un domaine des
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hommes et qui exigent un comportement differentcelei qui a droit de cité dans
I'informel. En effet, les PME exigent tout un enddende capacités et de compétences a

adopter pour assurer le succes d’'une telle erd@aamique.

Méme si nous savons que les femmes ont longtel@ypsloppé des aptitudes a
gérer leurs affaires, notamment la premiére géio@rate femmes entrepreneurs qui a
evolué dans l'informel, elles faisaient preuve géniosité et disposaient de ressources
grace a leur capacité d'organisation. Elles étagg@iement en mesure d’acquérir des
fonds a partir de tontines et de caisses communasitéSarr, 2000). Au Sénégal les
femmes sont non seulement les gardiennes de ld@idracqui ont un savoir a
transmettre, mais qu’elles sont aussi les gestimmale leurs foyers, chargées de
I'éducation, de la santé, et du bien-étre de lalfanktlles possédent un savoir-faire et

des capacités managériales certaines (Diallo, 2006)

Ces particularités féminines nous amenent a étledimode de fonctionnement
des entreprises créées et dirigées par les femdaes le but de comprendre les
stratégies adoptées pour assurer la réussite des-cel Sachant que le monde
économique est régi par une vision plutdt mascutinele chef d’entreprise concoit
I'organisation comme étant un patrimoine familiand il est I'unique décideur qui
détient le pouvoir de controle (Traoré, 1990). Neéams, il semble que les
entrepreneurs Sénégalaises appliquent des méthbdes stratégies manageériales assez
particulieres qui les distinguent de leurs homoexgmasculins. Elles ont certainement
conserve leur identité et leurs valeurs pour lasgposer dans leur style de direction

pour organiser et coordonner leurs activités.

Cette étude tente d'analyser le systéme orgamisetl des entreprises dirigées
par les femmes Sénégalaise. Il s’agit de savoitesi femmes ont développé un
management typiquement féminin qui serait issuede tatégorisation sociale. Qu’est
ce qui les rend différentes de leurs homologues culias au regard de leur
comportement managérial? Quelles sont les prirespahractéristiques des entreprises

créees et dirigées par des femmes ?
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Pour répondre a cet ensemble de questions, une éwdparative entre des
Petites et Moyennes Entreprises ayant a leur 8ddainmes et d’autres dirigées par des
hommes semble étre la voie idéale. Il permet dioeseles similitudes et les

différences entre les deux catégories d’entrepirsneu

1.3 Objectifs

L’objectif principal de cette étude est de décrmtede comparer le style de
gestion des hommes a celui des femmes entrepresénégalais. En fait, il s’agit de
vérifier si la variable sexe a une influence deedu indirecte sur le mode de

management des Petites et Moyennes Entreprisegaaiseés.

Objectifs spécifiques
Les objectifs spécifiques de cette étude sontuassts:

e décrire les diverses activitts de gestion dans RME et leurs
caractéristiques, selon le sexe du propriétairelest particularités de
I'entreprise ;

» vérifier s'il existe un lien entre les caractégsies masculines ou féminines
du chef d’entreprise et les pratiques de gestion ;

« comparer le modéle de gestion de chaque sexe gentifier les points de

convergence et de divergence.

1.4 La question de recherche

L’élaboration de la problématique de recherche amjge de formuler un
ensemble de questionnements ceci a permis d’étabdjuestion générale de I'étude, il

s'agit de répondre a la question suivante :
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L'entrée des femmes sénégalaises dans le champrampre a-t-elle favorisé
I'’émergence d’'une approche différente de celles ld@ames au regard du mode de

gestion des PME qu’ils dirigent ?

1.5 Pertinence du sujet

Trois arguments fondent I'intérét de cette recherch
. Aujourd’hui, les femmes occupent de plus en plusedponsabilités au sein du
secteur public et du privé. Longtemps tenues attédans la gestion, elles revendiquent
avec leurs diplémes, leurs compétences et leungépjad’étre a la téte des entreprises
en tant que managers. Cependant, ce nouveau phéaauscite peu d’intérét chez la
communauté scientifique qui ne lui a consacré aquedefforts. En effet, la plupart des
travaux qui s’intéressent a la gestion des enseprpar les femmes, ciblent celles qui
évoluent dans l'administration publique. Peu d’'éwmids’intéressent a celles qui
s’activent dans les PME, qui constituent, d’ailkele cadre idéal pour apprécier I'action
des opératrices économiques en tant que managars, Best dans le but de contribuer
a la production de connaissances concernant uégaa de genre souvent discriminée,
que notre étude s’intéresse particulierement auéteode gestion des PME par les

femmes.

. En outre, la mise a jour d'un modéle de managerigsninin sénégalais peut se
révéler pertinente pour des recherches qui peromeéttde voir si ce style porte

suffisamment de fruits pour étre répliqué, voirp@xé, et par la méme enrichir la
discipline (administration). Il s’agira d’étudiemhpact du mode de gestion adopté par

les dirigeantes de PME sur les performances écanmside I'entreprise.

. Cette étude s’inscrit dans une perspective visantetux orienter les actions et
les politiques de promotion de I'entreprenariat ifdm En effet, les informations
recueillies dans notre recherche permettront derarg outil qui aidera les femmes a

prendre conscience des ressources et des atouteltndisposent. Ceci est d’autant
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plus utile que le gouvernement a fait de I'entrepra&at féminin une alternative pour
sortir les femmes de la pauvreté en créant un Meisle 'Entreprenariat Féminin et de la
Micro Finance. Pour prendre en charge ces queséiddisection de I'Entreprenariat Féminin

ainsi qu'un Fonds pour I'entreprenariat féminin éé mis en place.

1.6 Cadre d’'analyse

Pour mieux comprendre les pratiques managérialehdmmes et des femmes
entrepreneurs, il parait important d’utiliser umcept qui guidera les modeéles d’analyse
a adopter. Ces modeéles d’analyse serviront égakerdenligne conductrice dans

I'analyse des données recueillies.

1.6.1 Cadre conceptuel

Pour circonscrire ou déterminer les pratiques mamalgs des hommes et des
femmes entrepreneurs au Sénégal, nous avons juymgErtop d'utiliser un terme ou
concept sociologiqgue. Comme le défini Gordon Md&88 :15) les concepts santdes
représentations abstraites d’'une reéalité observablelles ne sont donc jamais
parfaitement conformes au phénoméne réel qui, déetéacon ne peut jamais étre
complétement connuXuisqu’il est question d’'une étude qui cherchaelentifier les
similitudes et les distinctions entre deux grougesiaux de sexes différents, nous
pensons que le concept le plus approprié est deldidentité. En effet, I'identité est
déterminée par l'insertion de l'individu dans deségoriesociales, dont la classe ou le
niveau social, le groupe ethnique et I'appartenas®aielle, apparaissent comme des
éléments spécifiques. Ces particularités formenénsemble de traits de caractéres qui
permettent d’identifier ou de reconnaitre chaquenbre d’'un groupe défini. Puisque les
hommes et les femmes se distinguent de par leyles ste gestion, 'identité peut étre

considérée comme le concept qui décrit le mieuxrégts spécifiques de chaque sexe.
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L’identité comme concept opératoire de I'étude

Le choix d’évoquer l'identité comme concept opératme s’'est pas effectué de
maniere fortuite. En effet, notre positionnemerdotiique consiste, comme le suggére
Anderson (1996) a considérer que la démarche ddi@nés’apparente a une démarche
identitaire. Il permet de sortir des modeles « radigtes » qui ont longtemps pris en
compte la voix masculine dans la démarche de orédtentreprise, sans se soucier des

traits distinctifs des femmes.

Dans un sens simple, l'identité est essentiellenuenksentimentd’étre» par
lequel un individu ressent qu’il est utmei» différent des autres>. Toutefois, ce
concept est un terme polysémique qui est employés dalusieurs disciplines,
notamment en psychologie et en sociologie et ildditile de donner une définition
exhaustive a ce mot. D'apres le dictionnaire ddodogie (Férréol, 1994), on utilise
assez souvent les notiond’identité collective», «d’identité de groupe», ou «l’identité
sociale>. D’un point de vue sociologique, l'identité estdentiment d’appartenance en
soi en tant qu’'unité personnelle, mais aussi a noupe bien défini dans la société,
«L’identité sociale est congue comme une représentae soi en tant qu’individu mais
surtout en tant que groupe faconné par l'idéologieminante dans une société

(Lipiansky, Taboada et Vasquez, 1990 :16).

Selon I'approche fonctionnaliste, I'identité escdi® comme étant le reflet au
niveau individuel des valeurs communément admises dine société. Pour Berger et
Luckman (1966), il existe en toute société destitsitypes qui sont en quelgue sorte
des modeles pour la conduite sociale et qui reptéstla réalité objective qu’engendre

une société et a laquelle les individus s’identifie

Sainsaulieu (1977) a aussi évoqué lidentité pooalyser les conduites
ouvriéres. Elle est le processus conjoint d’idésdiion et de différenciation. L'acces a
I'identité se joue sur le double registre des seatits affectifs et du pouvoir social.
Selon Sainsaulieu, l'identité se traduit a la foés le sentiment d’appartenance a un ou

des collectifs dans lesquels I'individu est sociaat reconnu, la possibilité de se
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distinguer en construisant la difféerence et la cda@ade conférer un sens durable a

I'expérience vécue.

Dans le cadre de l'organisation sociale, Tourait®74) voit I'identité comme
une adaptation a la société a travers laquelldiVidu apprend a reconnaitre sa place et
a comprendre les regles du jeu social. Selon Toerél974), il existe deux sortes
d’identités : une fausse identité imposée par $tesge et une vraie identité arrachée par
les luttes. La formation de l'identité ne se réabgnsi qu’a travers les luttes sociales qui
permettent de révéler les illusions de l'identitéexiste donc un lien entre identité et

conflit, dans la mesure ou la naissance de celhe geut se faire qu’a travers le conflit.

C’est certainement dans cette dialectique con#iduque les féministes ont
impulsé leur mouvement en s’appuyant sur une desaciaistiques de lidentité :
I'appartenance au sexe masculin ou féminin. PoocBket Haan (1971) il existe des
différences dans l'affirmation de l'identité selgoe I'on soit homme ou femme. Pour
les hommes, on a observé que ce développemenectisff de maniere généralement
positive, au fur et a mesure qu’ils prennent dgd:8En revanche pour les femmes, le
développement de lidentité s’exprime de facon phégative, plus problématique et
conflictuelle. Alors que les hommes manifestentcalége plus de confiance, de
satisfaction personnelle et de compétence, lidesirastatut social, les femmes ont un
sentiment plus négatif d’elles-mémes en considagaatleur attrait diminue. Elles sont
alors plus résignées et soumises. Toujours pouragesurs, l'identité masculine se
caractérise par une diminution de leurs sentimentde leur tendresse tandis que, les
femmes deviennent plus compréhensives et plusgsoetgarder leurs sentiments pour

elles.

L’appartenance a un de ces groupes définit un drisethe traits et de valeurs en
fonction du sexe et d’apres Gustave-Nicolas etdrieh:

La notion d’appartenance se réfere au fait quénidisidus sont situés
quelque part, qu’ils entrent dans des catégoriesales données et
gu’ils en acceptent, de facon plus ou moins exglides valeurs ; pour
exprimer leur identité, ils vont s'appuyer sur ceasitéeres
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d’appartenance et manifester ainsi leur différeaceavers des roles et
un style de vie particulier (Gustave-Nicolas ehEfser, 1996 :190).

Ainsi, le fait d’appartenir a un groupe masculin féminin impulse des facons
d’étres qui sont inculquées par la socialisatiazs hommes et les femmes sont formatés
dans des logiques sociales qui assignent a chaoumngemble de réles et de
responsabilités qui forment lidentité. Par exemplest impulsé a la femme d'étre

sentimentale, émotive et a ’homme d’étre rigouretudéterminé.

Selon Erikson (1972), l'identité assimilée au Surapparait comme étant le lieu
ou sont intériorisées les normes sociales, a tsaeeprocessus de la socialisation de la
personnalité défini comme systéme d’incorporatiea dormes. Pour lui I'identification
est le fruit de la socialisation : sa fonction @&gtsérer la personnalité dans son contexte
social. Elle s’inscrit dans un apprentissage patdfiorisation des normes. L'identité se
caractérise donc par les systemes d’insertion gset sur I'individu. Sa vie en société
se déroule a l'intérieur de divers regroupementsasix qui organisent et définissent ce

qu'il est.

Les hommes et les femmes entrepreneurs sont auandes individus qui sont
inscrits dans des catégories sociales dont le segte I'élément spécifique. lls
appartiennent a des groupes sociaux avec des saeudéologies qui marquent leurs

conduites et leurs comportements, notamment dans peofils de chefs d’entreprise.

Au total, la conception de l'identité nous paraipiortante pour marquer la
différence et la singularité des entrepreneurs oiescou féminins dans leurs actions
quotidiennes au sein des PME qgu'ils dirigent. Aipar identité nous voulons dire, tous
les traits spécifiques qui font que I'on est homowefemme et qui se distinguent a
travers les valeurs et idéologies véhiculées. Bfftes théories ont expliqué l'identité
sous plusieurs formes. Pour les individualisteanm&i I'individu est soumis au dictat
de la société, il reste maitre de ses actions sedeomportements tandis que, pour les
fonctionnalistes tels que Berger et Luckman la é&écest structurée de sorte qu’elle

offre une série d’identités a I'individu. Nous pens que l'identité peut étre comprise

33



comme l'incorporation des normes sociales qui ésgmtent sous formes d’actions et de
comportements qui sont extérieurs a l'individu. '@ travers la socialisation et
I’éducation qu’elle se forme et elle dépend donsysteme social en place, notamment
des rapports de genre. Ainsi, pour en rendre coffiptégration de la variable genre
permet de caractériser outre la disposition aibactla crédibilité de I'acte de création
(Shapero, 1999). Le processus de création ne sainsi étre dissocié du contexte
social au sein duquel il se développe. La démadasefemmes est d’ailleurs souvent
qualifiée de globale ou d’intégrée, car leur prajgegre en plus des considérations

économiqgues et statuaires, une dimension sociale.

1.6.2 Modele théorique

La revue de la littérature a montré que plusieutswas se sont intéressés aux
dimensions sexuées de la gestion des entreprisggilst ont abordé la question sous
différentes approches (féministe, intégratrice).nigttant en évidence et d’'une maniére
radicale, les limites d’'une application des patamasculins aux expériences féminines,
les travaux de Hart (1992) se sont révélés préotsste la perspective féministe dans le

domaine de I'entrepreneuriat.

Il faut souligner que les tenants de la démarcheiniéte soutiennent que
I'entrepreneuriat féminin  est un phénomene intgosenent différent  de
I'entrepreneuriat masculin (Cadieux et al. 200218)1 D’aprés eux, les premiéres

by

recherches effectuées sur I'entrepreneuriat ontriboie & négliger les particularités
intrinséques de I'entrepreneuriat féminin. Il eshd important que les recherches ayant
pour vocation d’éclairer les problématiques propre&entrepreneuriat féminin soient

faites exclusivement auprés des femmes entrepreneur

Cependant, si la piste du féminisme semble fructeieil est important de dire
qgue des divergences ont longtemps opposé sesetif(écourants, notamment entre le
courant radical, marxiste et libéral. Ces opposgiont tourné autour des positions a
adopter face aux inégalités et autres ségrégatiohies par les femmes. La voie du

féminisme parait plus proche des travaux en erdgrepiat focalisés sur ce que font les
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acteurs et non sur ce gu’ils sont. Or, on ne pastyalablement effectuer une étude sur
I'entreprenariat en excluant de son objet I'acfmimcipal qu’est I'entrepreneur dans son
environnement social. C’est fort de ce constat Bagproche genre s’intéresse aux
origines des différences d’attitudes et de compugte des hommes et des femmes
entrepreneurs qui résident dans les préjugés saudalt construits et qui sont perpétués

au sein de chaque société.

1.6.2.1 - L’approche genre comme grille de lecture

La convocation du concept de genre semble donciaxi grertinente pour
expliquer la spécificité du parcours des femmeatdes d’entreprises. Par rapport a la
perspective féministe, il prend en compte ausan bdevoie féminine que masculine.
D’une part, le genre permet de circonscrire le ephopératoire de I'étude (I'identité)
non pas sous la forme biologique, mais dans uneerdion sociale d’autre part, il
permet de s’écarter des modeles «naturalisteserreaht hommes et femmes dans des
schémas comportementaux déterministes, ne permgiéasnde rendre compte de la
diversité des attitudes. En sociologie du traVaipport des recherches sur le genre a été
de montrer que les conditions d’emploi des femniesr positionnement et leurs
attentes ne s’expliquent pas par une nature inteéaix femmes et des freins qui leur
seraient spécifiques, mais s’inscrivent dans laglogy des rapports sociaux de sexe

organisés et hiérarchisés.

Les femmes sont porteuses de valeurs et d'attafifesentes de celles des
hommes dans le processus de création d’entre@isda prise en compte de I'attente
des femmes nous apparait étre un élément incortolerae la réussite de leurs projets
et du dynamisme économique que celui-ci peuventitsus Si les femmes sont
porteuses de valeurs et d’attentes différentess &ors motivations pour la création, la
direction et la coordination de leurs entreprisesraient étre différente de celles des
hommes.

Soulignons juste que le genre est un concept appar972 dans l'ouvrage

d’Ann Oakley intitulé Sex, Gender and Societgui désigne le sexe social et le
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différenciant ainsi du sexe biologique. L'idée cal# est que la différence des sexes est
un construit social et que les différences biolag& n’expliquent pas les différences
sociales (rble, statut etc.) et culturelles (rapporpouvoir, a I'argent, a la famille etc.).
Pour remplir leurs roles, les hommes et les femutidisent des ressources différentes
(naturelles, économiques, politiqgues et socialégxrive que I'appartenance a un sexe
ou l'autre empéche les individus de jouer le ralélgsvoudraient jouer et d’accéder aux
ressources nécessaires a cet effet. Les femmesraaufer, doivent surmonter des
difficultés pour accéder a certaines ressourcesuelés controler. Ces facteurs
déterminent leurs stratégies managériales :

- Les problemes d'ordre juridique font qu'au Séhdga femmes ne peuvent pas
effectuer d'opérations financieres, ni acquérir ggses sans le consentement de leur
mari. Ou bien encore elles n'ont pas acces auxtsréar le taux de redevance exigé par
les banques et autres donneurs de crédits n’est leas portée.

- Du fait des problemes d'ordre socioculturel {fames et/ou valeurs, morales)
au Sénégal, il existe des activités typiquemerdrvges a I'un ou I'autre sexe.

- Les problemes sociaux et domestiques : les fensmehargeant de la plupart
des taches familiales, ont une double journée deailt Comme leur mobilité est
réduite, elles sont obligées d'avoir un lieu deatigproche de leur domicile. Ceci limite
leurs choix de secteurs.

- Les problémes d'ordre institutionnéés femmes sont souvent peu représentées
dans les organisations de PME. Elles ont raremergsaaux systémes d'information,
aux réseaux professionnels et a une formation gsfenelle dans un secteur moderne

et dynamique.

Tous ces goulots d'étranglement poussent les reitreprises féminines a
adopter des stratégies particulieres de taille irédelles enregistrent une croissance
irréguliére, se retrouvent souvent dans des sextpeu dynamiques et ont une
productivité peu élevée. Aussi, elles se concehtlans un petit nombre de secteurs
economiques, qui ne leur donnent qu'un acces limie marchés. Fréquemment

localisées pres du domicile de I'entrepreneur,selle garantissent pas toujours la

36



proximité au client. C’est pourquoi, elles acceptam manque a gagner pour réduire les
risques qu'elles prennent et ont tendance a nétphlr de limite nette entre le budget

de leurs entreprises et celui de leurs familles.

L’Agence Pour la Création d’Entreprise (2001) catsstégalement que le golt
d’entreprendre est la premiére des motivations ¢beZemmes méme si elles le cite
moins que les hommes (50,4% contre 55,9%). Etrepsopre employer est cité en
deuxieme position soit davantage plus que les h@an(@6,9% contre 32,4%). Des
entretiens approfondis avec quelques chefs d'emgeefont apparaitre la volonté de
concilier la vie professionnelle et la vie famiéalDe plus, si 'on se rapporte au
pourcentage de femmes participant a I'activité egreneuriale et a celui des femmes
dans la population active, nous constatons que itaat®n sénégalaise est
particulierement défavorable aux femmes créatritentreprise. En effet, les pays
d’Afrique noire comme le Sénégal sont fortementquas par la masculinité au sens ou

I'emploie Hofsted (1987).

Ainsi I'approche genre permet de montrer que lesixclet les stratégies des
femmes sont associés aux roles et responsabilitétles occupent dans la sociéte.
Cependant, cette intrusion de la vie privée damsdade du travail ne correspond pas a
I'organisation premiére du monde économique poetédusivement par les hommes.
C’est encore aujourd’hui la vision masculine deqeeest le travail, de ce qu'est la
réussite qui fait figure de modele. Les femmes oatnme le souligne Meda (2000)
intégré le monde du travail mais, celui-ci ne sfgs$ transformé tout au moins pas sur

le plan des valeurs et de la symbolique.

1.62.2 - Le structuralisme constructiviste

Si notre choix d’appliquer le structuralisme couostiviste comme cadre
d’analyse est justifié par son opérationnalisatibpermet d’une part de mettre en lien
les concepts essentiels qui sous tendent notree étdi’autre part, Bourdieu (2000)
analyse les rapports sociaux dans le champ éconengigi constitue le champ de notre

étude. Nous nous intéressons particulierementraatstalisme constructiviste, car cette
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théorie permet d’examiner les pratigues sociales agents économiques qui sont
analysées sous l'angle des mécanismes, des faitslegt comportements non

intellectualisés.

Selon Bourdieu, les actions humaines n’obéisseni& niles déterminismes
meécaniques ni a des buts conscients. Il faut lpsgiender comme la conséquence d’un
sens pratique qui se traduit par une action notéalée, mais qui présente la
caractéristique d’étre parfaitement ajustée auxlitimms de I'action. L'entrepreneur qui
hérite par exemple d’'une entreprise familiale dsgpd’'un ensemble de conduites et de
comportements non réfléchis qui s’adaptent parfet@ aux fins recherchées.
Autrement dit, ses actes sont un ensemble d’él&meatfaitement coordonnés pour

répondre de facon juste et adéquate a une situzionée.

En outre, dans I'étude que nous voulons fairdesatyle de gestion des hommes
et des femmes entrepreneurs, il est question dasterde comportement de deux agents
economiques dans un systéme social structuré.iEmpdar Bourdieu (2000) les agents
économiques sont régis par la logique sociale tameelle ils évoluent. lls s’engagent
sur la base de I'expérience acquise en pratiga@st les conduites et anticipations sont
plus raisonnables que rationnelles. L’'homme owetarhe entrepreneur sont des agents
qui réagissent sur la base de l'organisation secddns laquelle ils ont évolué.
Seulement, la structure sociale est organisée Iesterte qu’elle amene a 'un ou a
'autre un comportement spécifiqgue fondé sur leeseX’est posant I'hypothése que
I'espace social est structuré par la rencontredées notions clés que sont I'’habitus et
le champ Bourdieu met en évidence une relationaguparait comme le mécanisme
principal de production du monde social. A partir ces deux concepts, il défini sa
théorie comme suit :

Par structuralisme (...), je veux dire qu'il existians le monde social
lui-méme et pas seulement dans les systéemes sypubs)ilangages,
mythes, etc.... des structures objectives, indépdadale la croissance
et de la volonté des agents, qui sont capablesiedier et de
contraindre leurs pratiques ou leurs représentatiorPar
constructivisme, je veux dire qu’il y a une genéseiale d’'une part
des schémes de perception, de pensée et d’acti@ouconstitutifs
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de ce que j'appelle habitus, et d’autre part deggires sociales, et en
particulier de ce que jappelle des champs et despgs, notamment
de ce qu'on nomme d’ordinaire les classes sociéBzirdieu, 1987 :
147)

Bourdieu (1998) voit I'habitus comme I'ensemble déspositions, des schémes
d’actions ou de perceptions que l'agent a acquisagers son experience sociale.
Seulement, pour Bourdieu ces habitus n’ont leus spre dans les champs de lutte que
composent la société (champ économique, culturidtique etc.). Les champs sont les
sphéres sociales ou tous les participants ont ppeutous les mémes intéréts, mais ou
chacun a, en plus, ses propres intéréts qui sotiém de sa position dans le champ.
Les interactions se structurent autour des atdutesressources dont chacun des agents
dispose, c’est-a-dire de son capital économiquiéireli et social. Bourdieu poursuit sa
théorie en évoquant la violence symbolique qui ogma l'intériorisation par les agents
de la domination sociale inhérente a la positioflsjaccupent dans un champ donné et

plus généralement a leur position sociale.

Ainsi, si nous prenons comme référence les deuxages de Bourdieu qui sont
La domination masculin€l998) etLes structures sociales de I'éconon@®00) nous
comprendrons mieux la théorie du structuralismestrantiviste. Dans le premier, il
explique I'extraordinaire organisation de I'ordiei&l qui se présente a I'état objective,
alors qu’'elle est chargée de plein de rapportsaieimhtion et d’exploitation entre les
sexes. Selon Bourdieu, le monde social androcemrégt organisé de telle sorte qu'il
positionne les femmes en état de soumission. GejeiBssement se manifeste partout
dans les champs d’action de la société. La divigioime les sexes se présente comme
normale, naturelle au point d’étre inévitable &gtat incorporé dans le corps, dans les
habitus des agents fonctionnant comme systemeshéengs de perception et de pensée
et d’action. Ce qui fait la force de la dominatiorasculine, c’est qu'elle s'impose
comme neutre et na pas besoin de s’énoncer danslideours visant a la Iégitimer.
Cette logique de domination fonctionne dans tolgssspheres de la vie privée et

publique, notamment dans la division du travail.

39



La définition d’'un poste, surtout d’autorité, intltoutes sortes de
capacités et d'aptitudes sexuellement connotéesans de positions

BN

sont si difficiles a occuper pour des femmes, c'gsielles sont
coupées sur mesure pour des hommes dont la vsibst elle-méme
construites par opposition aux femmes telles ggsefiont aujourd’hui.
(Bourdieu, 1998 :90)

Ainsi, ce sont les hommes qui détiennent le moregdella violence symbolique
qui s’exerce dans les différents champs de la spd@aiale. Toutefois, pour Bourdieu si
ce systeme a tenu les femmes a I'écart de touteefale d’'influence et de pouvoir, il a
nettement permis a ces dernieres de combler ceitdééins d'autres dimensions. En
effet, cet assujettissement inculqué a partir deokialisation améne ces derniéres a
développer des comportements portant sur I'attenté la vigilance et l'intuition

féminine.

Dans Les structures sociales de I'écononf2000) il explique comment un
simple achat d’'une maison comporte différentes otaiions. Le marché de la maison
individuelle résulte d’une «double construction iatee> : d’'une part, d'une demande
émanant d'un systeme de préférence individuelled'attribution de ressources
nécessaires (a travers notamment des aides dd)|'&tad’autre part, d’'une offre
construite par la politigue bancaire et étatiguanalyse de Bourdieu esquisse quatre
postulats de base :

1. Le monde social est présent dans chaque actioroétque.
2. La science économique est le produit d’'une longstine collective sans

cesse reproduite dans [I'histoire individuelle etntdseule I'analyse

historique peut rendre complétement raison (hahitus

3. L'espace social est présenté comme un champ de fow de lutte

(caractérisé par des relations et interactionseelg#s acteurs) au sein

duquel les individus occupent différentes positial&terminées par les

différentes formes de capital accumulées au ccaita die.
4. Les agents économiques s’engagent sur la basexetience acquise en
pratique et ainsi, conduites et anticipations suot6t raisonnables que

rationnelles.
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Ainsi Bourdieu, considére le champ économique gppelons le est la sphére de
notre étude comme un champ de lutte au sein dugiafrontent des agents
(entreprises) aux ressources différentes. Leunenite sur la structure du rapport de
force dépend de leur position au sein de celut-pites précisément, de la structure et de
la distribution du capital. A partir de la descigpt faite sur ce champ, Bourdieu
distingue trois catégories d’entreprise : les gesnentreprises qui se sont spécialisées
dans la fabrication de masse a allure traditioenstilont un investissement lourd dans la
fonction commerciale. Il y a ensuite les entremiggegrées, organisées autour de la
mise en ceuvre d’'un procéedé industriel. Enfin, IBdEERet PMI qui sont intégrées avec

un type de travail lié au traditionnel et au stygelocal.

Pour Bourdieu (2000) I'entreprise n'adopte jamagsdicision rationnelle. Ses
choix ne dépendent pas seulement de sa positieeiawdu champ, mais également de
sa structure interne et de son histoire. Il exdge rapports intra entreprise dont le
résultat dépend du poids des différents agentseconés et plus précisément du volume
et de la structure du capital de ces derniers. D@anprocessus de prise de décisions,
I'habitus d’'un agent social ne correspond pas &siorple calcul rationnel. C’est un
produit de I'histoire individuelle et collectiveethabitus en permettant des anticipations

raisonnables permet une énorme économie de caldaltemps.

Dans le cadre de notre étude, principalement deoixtp se dégagent:
premierement, les hommes et les femmes sont mégimiement dans le systeme social
dans lequel ils évoluent. La domination masculisteuge vaste organisation qui s’étend
sur tous les segments de la société. Deuxiememeertiamp économique perpétue cette
méme logique sociale. L'entreprise est une entithémique qui est régie non pas par
des décisions rationnelles, mais par un capitabkethistorique, qui explique son style
de fonctionnement. Le champ économique est un dieperpétuel conflit entre les
différents acteurs. C’est ce qui expligue certaieeimque les micros entreprises

féminines rencontrent des difficultés d’ordre éanigue (accés aux crédits) ou encore
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des problemes juridigues ou socioculturels qui pativinfluer sur les stratégies

managériales a adopter.

1.7 Hypotheses de recherche

Le cadre d'analyse a permis de voir que le compuwtd managérial des
hommes et des femmes était déterminé par I'envememt social dans lequel ils
évoluent. C'est en tenant compte des modeéles ¢/smakn I'occurrence de I'approche
genre et du modele théoriqgue le structuralisme toactsviste, que I'hypothése
principale de recherche a été formulée :

Les agents économiques féminins qui ont créé utite e Moyenne Entreprise
ont une approche de management différente dededldlommes au regard de la gestion
des PME qu’'elles dirigent, en raison de valeurslestdispositions différenciées par
rapport a leurs homologues masculins.

En effet, d’apres I'approche genre, si les femouass’y activent sont porteuses
d’identités, de valeurs et d’attentes différentiessaleur motivation pour créer, diriger,
planifier et organiser leur PME devrait étre digiétes de celles des hommes. En outre,
d’apres les théories structuralistes construcasgisforganisation du champ économique
sénégalais offre des agents aux ressources et a@gaux créant ainsi un ensemble de

dispositions et de comportements différenciés.

1.7.1 Définition des termes de I'hypothése

Afin de mieux cerner les distinctions et les sitndies du management entre
hommes et femmes, les définitions de certains gisacgont nécessaires pour lever
toute équivoque. C’est pourquoi, pour éviter touw@nfusion, les concepts de
I'hypothese et ceux qui sont relatifs vont étreidéfdans les paragraphes suivants. Il

s’agit des termes suivants : champ économique tsigealeurs, PME, dispositions.
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Champ économique

D’une maniere générale lechamp économique pourrait étre défini comme la
sphére ou tous les participants ont a peu prés kesismémes intéréts, souvent
économique, mais ou chacun a en plus des intgrépses, en fonction de sa position
dans ce champ. Selon Bourdieu (2000), le champoécigue est I'un des nombreux
champs qui constitue la société. Il distingue eatriges les champs culturels, artistiques
et sportifs. Le champ économique est de par sagnessméme un espace de lutte ou
s’affrontent différents agents aux ressources gpaditions réparties inégalement. Cet
espace économique est organisé selon une logigpeeprdéterminée par la spécificité
des enjeux et des atouts que lI'on peut y faireivaloois axes majeurs de définition du
champ doivent étre retenus : lI'inclusion dans lenep, la position occupée, les prises de
positions.

En définitive, le champ économique sénégalais esaste ensemble d’individus
qui partagent un but commun : celui de gagner oluudifier les richesses acquises. Ce
processus passe par la création et I'acquisitientdés ou d’unités de productions a but

lucratif c’est-a-dire d’entreprises ou organisasiéonomiques de type PME.

PME

Communément appelées « PME » les Petites et Moge&méreprises sont
comme toute organisation économique des entitégprdductions a but lucratif.
Cependant pour d’autres, les PME ne sont seulemest sous cet angle, mais comme
étant aussi des unités organisationnelles qui liesguit des rbles d’intégration et de
cohésion sociale. En fait, selon Wtterwulghe (19%)définition des PME peut étre
subdivisée en deux approches distinctes : d'unel@adéfinitions utilisant les critéres
qualitatifs également dénommés « criteres théosiquesociologiques » et d’autre part,
celles utilisant les criteres quantitatifs. C’eanhd cette perspective que Julien et Morel
(1986) définiront la PME comme étank une unité de production ou de distribution,
une unité de direction et de gestion, sous l'atéori’'un dirigeant entiérement

responsable de I'entreprise, dont il est souvengrt@priétaire et qui est directement lié

a la vie de I'entreprise (Julien et Morel, 1986 : 13).
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Les criteres de définition des Petites et MoyenBeseprises varie selon le
milieu géographique, sociologique, économique ditigoe. Ainsi, au Sénégal, la
définition donnée a la PME s’inscrit dans le cadeel’@volution de I'environnement
national, sous régional et international, dansutede son adéquation permanente avec
les réalités économiques dans lesquelles évollesnPBE. C’est pourquoi, la charte
des PME avance qu’il s’agit de toute personne pgjugsou morale, productrice de biens
ou de services marchands dont les criteres digiinsbnt posés dans les points
suivants :

* Petite entreprise : unité de production comprerdaat 20 employés et
détenant un chiffre d’affaires compris entre 2®arbllions de F CFA,

* Moyenne entreprise : toute organisation ayant €ecef inférieur a 250
employés et qui dispose d’'un chiffre d’affaire mdér a 15 milliards de
F CFA,

* Grande entreprise : composée de 250 employés steplgui dispose

d’un chiffre d’affaires supérieur a 15 milliards H&CFA,

Agents

Le concept d’agent fait référence a tous les imlisi de sexe masculin et
féminin qui s’active dans le champ économique etagaréé ou acquis une Petite et
Moyenne Entreprise. Cette définition rejoint celievoie (1988) pour qui I'agent est:

La femme ou 'homme qui seul ou avec des partesariondé,

acheté ou accepté en héritage une entreprise,ngassime les
responsabilités, financieres, administratives datiades et qui

participe guotidiennement a sa gestion courante.. jameonne
qui prend des risques financiers pour créer ou eagwne

entreprise, et qui la dirige de maniéere innovatateréatrice en
développant de nouveaux produits et en conquéenbdveaux
marchés. Lavoie (1988 :25)

Les agents économiques de cette étude sont spétifient des entrepreneurs
dont la fonction est d’exécuter de nouvelles comisions et qui en sont I'élément actif

(Schumpeter, 1930). Ce sont des Sénégalais qucrést ou acquis une organisation
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productive tout en courant des risques pouvantakr@r la faillite de leur projet
d’entreprise. Ces agents économiques ont recatdes éechniques de gestion modernes,

gu’ils mettent au service de leur organisation.

Dispositions

En sociologie les dispositions» sont les structures cognitives des individus qui
orientent, voire déterminent leurs actions, danscaontexte donné. Elles sont un
ensemble d’éléments acquis par l'individu au calusprocessus de socialisation. Les
dispositions sont évoquées par Bourdieu sous leemind’habitus ou systeme de

dispositions durables et transposables.

Valeurs

Les valeurs sont d'apres le dictionnaire de sogieloles préférences ou
principes définissant les grandes orientations 'detion (Ferréol, 1995 :275). Chez
Durkheim comme chez Weber, l'unité sociale estr@gspar les valeurs inculquées aux
individus et finalement partagées et assimiléesepar(Boudon, 1982). Cependant, au
sens de cette présente étude les valeurs sontifespps et croyances auxquelles se
référent les entrepreneurs pour fonder leur jugeémiediriger leur organisation. D’apres
le sociologue des organisations Marcel Laflamme88)9les systemes de valeurs
influencent durablement et considérablement I'eidem de la structure
organisationnelle. lls influencent les systemes déeision, c’est-a-dire toutes les
décisions a long ou a court terme qui affectergai@ment I'entreprise. Egalement, ils
affectent I'ensemble des objectifs a atteindre ext $tratégies a adopter, ainsi que

I'orientation des efforts. Enfin, le systeme deeusb affecte le processus par lequel on

répartit les taches et la distribution des ressesurc

1.7.2 Variables et indicateurs de I'étude

Avant I'entame de la partie méthodologique de céttele, il est nécessaire de

mettre en évidence les variables qui seront pgeesompte, ainsi que les dimensions et
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les indicateurs a mesurer. Cette étape intermédiantre I'hypothese et le travail

d’analyse permet de faire 'arrangement des vagtabt des indicateurs sélectionnés.

* Variables
C’est a partir de I'hypothése de recherche selqudbe les agents économiques
féminins qui ont crée une Petite et Moyenne Enisepont une approche différente de
celle des hommes au regard de la gestion des PhHEegudirigent, en raison de valeurs
et de dispositions différenciées par rapport asleawmologues masculins, que trois
variables ont été dégageées :
* Variable indépendante valeurs et dispositions différenciées des agents
économiques
» Variable intermédiaire approche dans la gestion des PME.

» Variable dépendantda direction d’'une PME

Dans le cadre d’'une démarche quantitative visaméléication d’hypothéses,
I'’énoncé hypothétique doit étre formulé comme uffienaation concernant une relation
entre deux phénoménes. C’est pourquoi, la varidépendante qui est icl’approche
dans la gestion des PMEkest celle qui est conditionnée par la variabtépendante
«les valeurs et dispositions des agents économiguésnt dépend la premiére variable
citée. En effet, la variable est dite indépendéomsgu’elle ne dépend pas de la premiére
variable mentionnée. A ces deux variables s’ajduteme variable de contréle ou
intermédiaire qui vient préciser et conceptuallssrparametres. Elles maintiennent la
valeur constante pendant qu’on observe les vamigtites variables indépendantes et
dépendantes. C’est un élément obligatoire de I'dguajui permet de qualifier ou de
préciser la relation reproduite dans le cadre dapiea(Mace, 1989 : 51). Chacune de
ces variables est constitué de dimensions qu'ilfaudégager et mesurer a l'aide

d'indicateurs.
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* Dimensions

En ce qui concerne les dimensions de la variableertfante il y a les
dimensions liees aux valeurs organisationnellaadsviduelles, ainsi que les systéemes
de décision, d'organisation et de planification @b sélectionnés pour la variable
indépendante. Le choix de ces dimensions estigigt#r le fait que la revue littérature
consultée montre que I'exercice de I'ensemble defoactions reste incontournable
dans chaque organisation, qu’elle soit dirigée pathomme ou une femme. C’est au
manager d’apporter une touche originale dans lanfate coordonner ces différents
systémes.

Pour ce qui est de la variable dépendante c’estd sociodémographique du
chef de PME qui fait figure de dimension.

Enfin, pour la variable intermédiaire les dimensi@nprendre en compte sont la

taille de I'entreprise et les secteurs d’activités.

* Indicateurs
Apres I'élaboration des dimensions a chaque rubriguensemble d’indicateurs
mesurables et comparables est attribué (voir tablga Ainsi, pour la dimension du
profil sociodémographique (variables dépendantes) iddicateurs tels que le sexe,
I'age, le niveau de formation, ont été dégagés.vadaables sont ciblées afin d’établir le
profil sociodémographique des hommes et des femenerepreneurs, car ils peuvent

influer sur le mode de gestion.

S’agissant de la dimension liée a la variable méstiaire en I'occurrence la
taille de I'entreprise et les secteurs de l'adfiviles indicateurs a prendre en compte
sont : le secteur d'activité, le chiffre d'affaieg le nombre d’employés. En effet, ils
permettent de voir comment le profil de I'entreprigeut indépendamment du sexe

déterminer le mode de gestion.

En ce qui concerne des dimensions de la varialwépendante, & savoir les
valeurs organisationnelles et individuelles, aimpie les systémes de décision,

d’organisation et de planification, la revue de&liature a permis de voir que l'exercice
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du management qu’il soit fait par un homme ou wrame, passe par la décision, la
planification, I'organisation et la direction detisemble des opérations de I'entreprise ;
c’est donc dans ce systéme que les indicateuratsgl®ctionnés.

Ainsi, de ce concept découlent les indicateurs #8% systémes de valeurs
organisationnelles et individuelles : l'autpritée travail et l'identité sexuelle. Ces
indicateurs sont pertinents dans la mesure ouVaerele la littérature de consultée,
montre que les hommes et les femmes managers tegdent avant tout dans la
perception de ces différentes valeurs (Tarrabraaf&l, 1986).

Les indicateurs de la dimension affiliée aux déas sont les suivants : les
prises de décision liées au type de produit owedéces a fournir, le marché dans lequel
il faut s’insérer, la stratégie de marketing etpiase de risques. A partir de ces
indicateurs, il est possible de vérifier si les moes et les femmes s’engagent
différemment dans les mémes marchés de production.

Les indicateurs sélectionnés pour vérifier si lesnimes et les femmes ont un
sens commun ou distinct de la planification sdas facteurs d'imprévus et les objectifs
a atteindre.

Les indicateurs relatifs & la dimension d’organdsatsont ceux relatifs a la
distribution des roles dans I'entreprise.

Enfin, les indicateurs de la dimension de direcionont été retenus, sont les
suivants : les rapports employés-employeur et thesstataire de service. lls permettent

de considérer les stratégies mises en applicabanmotiver les employés.
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Tableau 1 - Récapitulatif des variables, dimensionst indicateurs

Variables

Dimensions

Indicateurs

Variables indépendantes
Les valeurs et les dispositions

des agents économiques

Profil
sociodémographique

- Sexe

- Age

- Niveau de formation
- Motivation

Variable intermédiaire
La Petite et Moyenne

Entreprise

Taille de I'entreprise

- Nombre d’employés
- Age de l'entreprise

Secteurs d’activité

- Secteurs d’'activité

Variable dépendante
L'approche dans la gestion des
PME

Valeurs
organisationnelles et
individuelles.

Les valeurs liées :
- A l'entreprise
- A l'autorité

- A I'identité sexuelle dans
la gestion.

Systeme de décision

- Prises de risques

- Type marché a s’insérer
- Positionnement des
activités

Systeme
d’organisation

- Centralisation des
activités
- Implication des employés

Systeme de direction

- Relation employés,
employeur et client.

Systeme de
planification

- Objectifs a atteindre
- Facteurs d’imprévus
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Chapitre Il METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Apres I'élaboration de la problématique, il impode mettre la lumiere sur la
démarche qui sera entreprise afin de vérifier igwtheses et répondre a la question de
recherche. Cette étape de la recherchealestpont, la bretelle, qui permet le passage
entre la prémisse théorique et I'observation engpie a saisir{Lasvergnas, 1984 :183-
184). Cette étape importante dans la mesure ou ddfenit la procédure ou la
méthodologie de recherche a appliquer. Ainsi, nausns choisi de combiner la

méthode quantitative et qualitative.

2.1 La méthode quantitative

L'usage de la méthode quantitative est devenu uat@jpe courante en sciences
sociales. En effet, dans le but d’appréhender &itééd’'un phénomeéne social les
sociologues classiques ont eu a utiliser ce prodddi&guement basé sur les lois de la
mathématique, son utilisation pratique permet uereégnlisation des résultats obtenus.
Contrairement a la méthode qualitative, la méthgaantitative présente I'avantage de
représenter statistiguement la population d’undettlonnée. Il faut donc s’assurer que
les techniques utilisées sont adaptées au prot#éopge I'échantillon, dans le cas d’'une

étude statistique, est représentatif de la pojulaitudiée (Caplow, 1970).

Dans cette étude c’est la méthode quantitative egtiiprivilégiée et c’'est le

guestionnaire qui est choisi comme instrument deunge

2.1.1 Le questionnaire

Si nous référons a Raymond Quivy et Luc Maampenhoudt, on peut dire que le
questionnaire est une technique quantitative guisiste : <A poser un ensemble de
répondants, le plus souvent représentatif d’unailatipn, une série de questions relatives a leur
situation sociale, professionnelle ou familialdedrs opinions, a leurs attentes...ou encore sur

tout autre point qui intéresse les chercheurs.\Qei Campenhoudt, 1988 :181).
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Le questionnaire présente I'avantage de s’appligiraultanément a un grand
nombre d’enquétés. Sa nature impersonnelle etrsaufation standardisée permettent
une plus grande uniformité de mesure. C’est pourdieonploi des questions ouvertes
laissant ainsi exprimer I'entrepreneur enquétéeequestions fermées qui proposent une

série de réponses, ont été formulées.

Aussi, certaines questions ont été formulées eatifam de I'objectif poursuivi.
Les questions administrées aux enquétés sont guit&ives soit évaluatives. Celles
qui sont explicatives cherchent a connaitre exaete¢es circonstances et les motifs qui
influencent ’homme ou la femme entrepreneur dasssises de décisions alors que les
guestions évaluatives permettentdaesurer l'intensité de I'opinion... elles demandent
a une personne de dire ce gu’elle pense, non aalgdait ou ce qu’elle sait XOuellet

et Mayer, 1991 :285).

Le questionnaire élaboré était destiné uniquemert chefs d’entreprise des
PME. Tous les répondants de I'étude étaient degmeineurs masculins et féminins a
la téte d’une organisation. Le questionnaire qur ke été administré était composé de 5
rubriques en adéquation avec les indicateurs choisi

- L’identification individuelle.

- L’identification de I'entreprise.

- Les prises de décisions.

- Le mode d’organisation.

- Le type de direction.

- Le systeme de planification.
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2.1.2 Analyse quantitative

Les questionnaires administrés aupres des enteymsensont traités par

informatique avec le logiciel SPSS (versiamy. SPSS impose des contraintes
concernant la structure interne des fichiers, Jg®4 des données, le traitement des
données et les fichiers de correspondance, ce guifire de compte simplifie

considérablement la programmation. Les séries d@@sde SPSS ont une structure

en tableau a deux dimensions ou les rangées repeaseypiguement les cas (tels des
individus ou des foyers) et ou les colonnes repitése les mesures (telles que age,
sexe, ou revenu du foyer). Il n'y a que deux tygpélnis de données : nombres ou
chaines de caracteres. Tous les traitements deédsnee déroulent de fagon
séquentielle les cas a la suite les uns des ad#&es I'ordre du fichier. Les fichiers
peuvent étre comparés un a un, un envers les antags pas plusieurs d'un coup envers

les autres.

Les réponses obtenues ont été classées par thamedsétre codifiées. Celles
qui proviennent d’'une question sur I'importancel’daplication des employés ont été
codifiées comme suit: on attribue le chiffre 1 l@eaucoup», le chiffre 2 représente
«moyennement», 3 indique «peu», etc. Les réponsesgaestions ouvertes ont été

regroupées par theme avant d’étre codifiées.

La codification est une étape incontournable autetreent statistique des
données. Elle a permis de mieux sortir les donm&e$étude de mettre a jour les
corrélations entre les différentes variables. Auadielle permis de mettre en exergue

différentes représentations visuelles a travergdgshiques et tableaux.

2 La premiére version de SPSS a été mise en vent£)@het fait partie des programmes les plus
largement utilisés pour l'analyse statistique sen cdl est utilisé par des chercheurs en
économie, en science de la santé, par des compagigiedes, par le gouvernement, des chercheurs de
I'éducation nationale, et bien d'autres. En plukaghalyse statistique, la gestion des donnéesdtiéh de

cas, reformatage de fichier, création de données/éis) et la documentation des données (un
dictionnaire de méta données est sauvegardé asedolenées) sont deux autres caractéristiques du
logiciel.
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2.1.3 Les sources de sondage

Les différentes investigations menées aux fins alerelcherche ont permis
d’établir une base de sondage a partir de la Darecte I'Entreprenariat Féminin (DEF),
de I'Union des Femmes Chefs d’Entreprise (UFCHJesta Chambre de Commerce de

Dakar.

La rencontre de certains acteurs clés a permigaetelge conscience du nombre
important des PME a Dakar, qui serait estimé ardiigers (Ministere des Petites et
Moyennes Entreprises et de la Micro Finance, 2088%si, les discussions préliminaires
avec ces acteurs ont permis de mieux cibler lesopees a enquéter, mais surtout
d’obtenir différentes bases de sondage. En effgtaréir de ces structures, des PME
dirigées par des hommes et des femmes ont pudéntifiées. Les données obtenues

peuvent étre constituées comme suit :

Tableau 2 - récapitulatif des sources de sondage

Sources Effectif des entreprises
Union des femmes chef d’entreprise 60
Chambre de commerce de Dakar 90
Direction de I'Entreprenariat 150
Total 300

Pour s’assurer de la validité de ces sources, icestaopérations étaient
nécessaires afin d’obtenir une base de sondageespecte les normes de scientificité.
C’est dans cette logique gu’une vérification dedanposition de chacune des sources a
été menée. En ce qui concerne la base de sondatjgnien des Femmes Chefs
Entreprise, il est manifeste qu’elle est uniguemenmposée de femmes chefs
d’entreprise. Celles-ci évoluent par ailleurs denormel. L'Union des Femmes Chefs
Entreprise était la principale source de I'étude&gnma si son effectif était moins
représenté par rapport aux deux autres bases dagmnPour la compléter la base de
sondage de la Direction de I'Entreprenariat Fémiairété consultée, mais celle-ci

rry 7 7

présentait dans sa composition une trop grandedygéeité. Toutes les catégories de
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femmes opératrices économiques qui sont dans V&, pké public et I'informel s’y

retrouvent.

Enfin, la liste d’entreprise obtenue a la chambee@bmmerce comptait elle

uniguement des PME reconnues par I'Etat. Elle eshposée d’hommes chefs

d’entreprise. Pour obtenir une liste exhaustiveuetout homogeéne, il a fallut retravailler

chacune de ces bases de sondage. Pour ce faibpglegions suivantes sont effectuées :

Eliminer tous les doublons, car certaines entreprigouvaient se retrouver
dans deux bases de sondage.

Puisque cette étude s’intéresse uniquement aux BMEfallut éliminer
toutes les entités économiques qui ceuvrent dan®rinel ou dans les
organisations publiques.

Ensuite il a fallut regrouper les entreprises gateurs d’activite.

Enfin pour obtenir une uniformisation des basesatedage, I'ensemble des

sources a été fusionné.

Au terme de toutes ces opérations, une base deagenepartie par secteur

d’activité et selon le sexe a pu étre obtenue etraeail accompli, a permis de

confectionner une base de données.

Tableau 3 - La base de données selon le sexe, réipgar secteurs d’activité.

Secteurs d’activités Femmes Hommes Total
Tourisme & Immobilier 25 28 53
| 0 | w
Industrie et Péche 6 5 11
Batiments Travaux Publics 7 9 16
Commerce & Services publics 30 29 59
Total 90 90 180
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2.1.4 L’échantillonnage

Les données obtenues a partir de différentes sountepermis d’élaborer une
base de sondage assez représentative des entrepreie la région de Dakar.
Cependant, techniqguement il était difficile, voimgossible d’enquéter sur tous les 180
dirigeants d’entreprise qui figurent dans la lis@est pourquoi, la technique de
I'échantillonnage probabiliste, particulierementntgéthode de I'’échantillon par hasard
stratifie a été choisie. Ce choix s’explique parfdit qu’il permet d’obtenir une
répartition équitable de tous les entrepreneurscutias et féminins de I'échantillon a
I'étude et selon Ouellet & Mayer (1991) cette tdghe est utilisée :

Lorsqu’une population est peu homogéne ou lorsgsi@bjectifs de la
recherche exigent une comparaison serrée entrealssgroupes de
cette population. Ces sous-groupes ou stratesaquienpt étre fondés
soit sur un critére uniqgue (comme le sexe, I'age.,..€), soit sur une
combinaison de deux ou de plusieurs criteres. (Euel Mayer, 1991
285).

Ainsi, I'échantillon par hasard stratifié est pagproprié, car il prend en compte
les femmes et les hommes entrepreneurs, selompiésentativité dans chaque secteur
d’activité et le chiffre d’affaires. Pour mettre pratique cette méthodologie, toutes les
données obtenues ont été traitées & partir duiébgie calcul Epi infd. Si ce logiciel
offre la possibilité de créer et d'organiser dessquas de saisies a partir de
questionnaire et autres types d’outils statistiguilea été employé pour obtenir notre
I’échantillon d’étude. Ainsi, c’est a partir de logjiciel qu’un certain nombre d’éléments

ont pu étre calculés:

La fréquence d’exception ;

Le pire taux du phénomene de I'étude ;

L'intervalle de confiance ;

La taille de I'échantillon ;

%Epi INFO est un logiciel de traitement de texte, lises de données et de statistiques appliqué a
I'épidémiologie. Le programme a été congu par le2Bu du programme d'épidémiologie des Centresttie lu
et de prévention des maladies (CDC) et par le Rrogre mondial de lutte contre le sida de 'OMS.stl e
accessible a toute la communauté des personnesllat/en santé publique. On peut téléchargeodiciel
Epi INFO a partir d'Internet http://www.ensp.frigees/logiciels/epiinfo_604d_fr.htm
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La fréquence d’exception est une option qui perdeemesurer la véracité des
sources (bases de sondage, revue de la littératurgpux de 55% a été choisi, car la
validité des sources de sondage (Chambre de Corajiekd-, 'UFCE) laisse penser
que les enquétés ont le profil de I'étude. En fatchoix se justifie grace au premier tri
effectué auparavant pour obtenir une liste d’emisep représentatives de la population

«mere.

Le pire taux du phénomene de I'étude est la lirdés estimations pouvant étre
acceptées. Ce parametre est déterminé par la frégukexception. Plus ce dernier est
élevé, plus le taux du phénomene est réduit. Pewatcul 41% semblait étre un taux

beaucoup plus raisonnable.

Le calcul de la fréquence d’exception et du pitextdu phénomene de I'étude a
généré les résultats suivants : pour un intengdleonfiance estimé a 95%, il faudrait
interroger 45 chefs d’entreprise ; plus le degrépdirision est élevé plus le nombre
d’enquétés augmente. Ainsi, compte tenu de la tééaliu terrain ce nombre
d’entrepreneurs a enquéter semblait étre raisoan®ar ailleurs, les résultats obtenus
garantissaient une marge d'erreur de 5%. Autrerdigng’il fallait renouveler la méme
opération il y avait 5% de chances que les hommedes femmes de I'étude ne

répondent pas aux critéres définis.

Avant d’'aller sur le terrain, certains aspects &g, qui pouvaient entraver le
bon déroulement des investigations ont été pricoempte. En effet, les enquétes se sont
déroulées durant des périodes de vacances. Plisibiefs d’entreprise étaient en
congés et les activités tournaient au ralenti. fAasure de précaution, il a été jugé
important de prendre en compte certains aspectammeent le taux de refus de I'étude
et le taux de non participation. Ces calculs sompartants dans la mesure ou ils
permettent de mettre en exergue la validité d’'urspéte. Le taux de refus est estimé a
5% et le taux de non participation a 10%.

La prise en compte de ces calculs nous a permisamser comme l'indique le

tableau suivant, le nombre d’entrepreneurs hommiesranes a enquéter.
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Tableau 4 : récapitulatif des parametres de calcul

Paramétres de calcul Effectif&Fréquence
Fréquence d’exception 55%
Pire taux a accepter 40%
Intervalle de confiance 95%
Taux de refus 5%
taux de non participation 10%
Total a enquéter 64

Sachant que les enquétés ne sont pas équitalilegpartis selon le secteur
d’'activité, la base de donnée originale a été Iiséd afin de distribuer les 64
entrepreneurs de facon égale. Par exemple, sialeusecomme le service&commerce
est composé de 80 agents actifs et que les BTPsmins représentés, cet écart devrait

étre pris en compte.

Enfin, le choix des 64 entrepreneurs a enquétey'ast pas effectué de maniere
fortuite en effet, ils ont été sélectionnés & kaith Random Tabldtableau de calcul par
hasard). La procédure consiste a attribuer dedrehifi chaque entreprise dans les
secteurs d’activité et de tirer par la suite desénos au hasard. Ce tirage est effectué
automatiquement par le logiciel, assurant ainsi piredabilité de chance a toutes les
entreprises. Ainsi, cette technique a permis tBé\tes doublons ou les répétitions des
entreprises déja tirées. Au final, le tableau suivllustre la répartition du nombre

d’entrepreneurs enquétés selon le sexe et pauseltetivité.

4 Random Number Generator ou « générateur de resnabéatoires » sert & générer des millions de
combinaisons a la seconde, totalement aléatoinesutiise un RNG dans le cas ou I'on veut garantir

une équité totale par rapport aux statistiques. RN& sont couplés a un serveur ou a une table
électronique, contenant le programme en chargeadgéhération des combinaisons. Le site est
disponible awww.graphpad.com/quickcalcs/random N1.cfm - 12k
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Tableau 5 : Classification selon le sexe par sect@aativité

Secteurs d'activité Homme | Femme Total
BTP 4 2 6
Commerce et Services 11 14 25
Industrie et Péche 2 2 4
Informatique et Télécommunicatiq 6 6 12
Tourisme et Immobilier 9 8 17
Total 32 32 64

2.1.5 Le pré-test

Pour s’assurer de la validité des outils d’enquéts pré-tests ont été établi
auprés de quelques chefs d’entreprise non inclas déchantillon. Ces pré-tests ont
permis de rectifier ou d’ajouter d’autres types qiestions, mais surtout de prendre
conscience du taux de non réponse pouvant étrawli®ur le questionnaire, toutes les
guestions qui touchent les performances de I'eriseppar exemple le chiffre d’affaire
ont été corrigées pour étre remplacé par une quesijuivalente. Par ailleurs, des
questions pieges ont été inclues dans le quesirenpaur vérifier la concordance des

réponses obtenues et contrdler ainsi les biaigligsarticipant.

2.2 La méthode qualitative

Au-dela des données statistiques générées par dmtitgif, la méthode
qualitative a été utilisée, car elle était la seukthode capable de mesurer les valeurs
organisationnelles et individuelles des entrepremneA la différence de la premiere
méthode utilisée, elle présente 'avantage de ochdés acteurs parce qu’ils témoignent
de facon intéressante et pertinente I'objet deudiét Il s’agit d’'une qualité de
démonstration, de mise en valeur, de mise en ésddiune réalité, peu importe que
cette réalité soit vécue par quelques individustaute une communauté (Mayer et

Ouellet, 1991).
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La pertinence de la méthode qualitative est intie@ntiée aux instruments de
recherches qui sont utilisés. Dans cette étude Ikéedretien qui a été privilégié, afin de

mettre en évidence les indicateurs sélectionnés.

2.2.1 L'entretien

L’entretien est une technique qualitative qui cetesh procéder a une discussion
entre 'enquété et I'enquéteur dans I'objectif idertdes informations clés. Dans le cadre
de cette étude c’est I'entretien semi directif gonsistait a introduire le théme de
I'entrevue a nos enquétés et par la suite a Isdais'exprimer qui a été choisi. Cette
technique est appropriée car elle révele toutesdlesensions qualitatives que le
guestionnaire ne peut cerner, notamment lhistgricdt le vécu quotidien des
entrepreneurs interrogés. Elle permet surtout dhemer les principes et croyances
auxquels se référent les hommes et les femmesf@oder leur jugement et diriger leur

organisation.

Cette technique de mesure a été privilegiée pouwnreeopérationnel I'aspect
qualitatif des valeurs organisationnelles et irdlidlles de chaque chef d’entreprise.
C'est pourquoi, le guide dentretien est congu @palement pour clarifier ces
différentes valeurs et il est destiné uniquemertenirepreneurs masculins et féminins.
Le guide est composeé de trois dimensions :

- L'identité sexuelle et le mode de gestion.
- Les valeurs de I'entreprise.

- Le rapport de pouvoir au sein de I'entreprise.
Les entretiens ont permis en outre de faire undysmacomparative de

I'environnement social des entreprises dirigéesdearhommes et des femmes ainsi que

des rapports employés- employeur.
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2.2.2 Analyse qualitative

Les entretiens réalisés auprés des opérateurs raapres ont aussi été traités
avant d'étre utilisés. En effet, les interviews qumus avons obtenues a partir d’'un
appareil de dictaphone ont été retranscrites smusef de verbatim. Par la suite, chaque
conversation a été traitée pour éliminer toutesdigsessions, malentendus et autres
coquilles. Enfin, les éléments recueillis ont é&@roupés par theme pour étre codifiés a
I'aide de chiffres. Cette codification a permis régrouper tous les entretiens réalisés
dans un seul et unique fichier (Microsoft WORD) mettant ainsi de faire une

comparaison entre les résultats obtenus.

2.3 L’enquéte de terrain

L’enquéte concernant les questionnaires a commiendé Juillet 2008 et s’est
terminée le 31 Septembre 2008. Les chefs d’ensemnt souvent été contactés par le
biais d’appels téléphoniques. C’est par la méthidelécoupage géographique que ces
appels ont été menés, c’est-a-dire a partir ds wones : Dakar ville (plateau), la zone
périurbaine, la zone industrielle (SODIDA, Hannip fait, les entreprises qui se situent
dans la méme zone ont été groupées pour ainsiipbiEes rendez-vous dans la méme
localité. Cette technique a facilité linterventjooar il était possible d’enquéter en
moyenne 3 a 4 entreprises par jour. Ces questi@maont uniquement destinés aux

dirigeants de PME.

Pour ce qui est des guides d’entretien, les erquéht entamées le 2 Octobre
2008, pour finir le 2 Septembre 2008. Egalement eatretiens étaient destinés
uniqguement a certains chefs d’entreprise qui étassectionnés sur la base de

I'expérience et de I'ancienneté de leur organisatio
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2.4 Les vécus de terrain

La réalisation de ce travail a occasionné un genembre de difficultés,
notamment durant les enquétes de terrain. En dffgb)us grande difficulté était de
rencontrer les chefs d’entreprise, plus précisémest entrepreneurs masculins.
Contrairement aux femmes interrogées, les homnasnétbeaucoup plus difficiles a
convaincre afin gqu’ils se soumettent a notre qoestire. C'est ce qui explique
d’ailleurs, les difficultés a terminer I'enquéte thrrain dans les délais. En outre, en
cours d’enquéte qu'il s’est avéré que plusieurgepnises avaient disparu ou tout

simplement changé d’adresse, ce qui n'a pas &dtdg choses.

Autre difficulté, dans le cadre de la documentatioette fois-ci, les
bibliothéques et autres centres de documentati@septaient une documentation assez
restreints sur I'objet de I'étude. Afin de se pnagucertains ouvrages ou publications
scientifiques incontournables, il fallait y souservia les sites Internet de production qui

étaient souvent sous licence, donc payants.

2.5 Limites de I'étude

Comme toute étude qui se veut scientifique, le dritcette recherche est de
respecter le plus possible les criteres de scieitdif Seulement, la complexité de I'objet

d’investigation en favorise les limites internesntoe externes.

Les limites internes de cette étude concernentnidisateurs choisis. Certains
d’ordres qualitatifs présentent des difficultéstr@ énesurés, par exemple la perception
du pouvoir des entrepreneurs masculins ou fémirihas. ailleurs, les instruments de
mesure ne garantissent pas totalement l'intruserbidis. L’enquéte de terrain porte
inéluctablement une relation entre I'enquété etdietteur. C'est a ce dernier de juger

les réponses de I'enquété, surtout quand il stiguestions fermees.
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Egalement, les bases de sondage de I'étude prisgntmelques limites. En
effet, les données obtenues indiquaient la locatilé numéro de téléphone de certaines
entreprises qui existaient depuis plus de 10 aoss ajue dans la réalité elles ont
disparues. Donc, il a fallu revoir la distributides entrepreneurs par secteur d’activite,
car il était difficile de trouver par exemple desnimes qui évoluent dans les secteurs de

I'industrie ou du textile.

Les limites externes de I'étude sont les factewterees qui influent sur le
déroulement de I'enquéte. Ainsi, les chefs d’entsgprencontrés sur le terrain avaient
peu de temps a accorder aux enquéteurs afin gpllssent administrer les
questionnaires convenablement. En effet, les eagu&bnt restés interloqués devant
certaines questions, surtout lorsqu’il s’agissait ldur chiffre d’affaires. En fait, ils
préferent étre discrets concernant les bénéficdisés.

Aussi, il importe de signaler que les réponsestauihent a la politique sociale
des entreprises, en l'occurrence la satisfactianeteployés ou des clients, sont assez
sensibles. En fait, pour mieux mesurer cette vhjdbdéal aurait été de prendre en
compte l'avis des employés ou des clients eux-mgpeegui aurait été techniguement

difficile a réaliser vu la taille de I'échantillon.

2.6 Cadre d’'étude

Ce cadre d’étude est une bréve présentation dauktisn socio-économique de
la région de Dakar, qui reste le cadre de cettei@rq Cette partie met en exergue, le
contexte économique actuel dans lequel les entrepre sont actifs, les secteurs
d’activités les plus dynamiques, ceux qui receélphis de mains d'ceuvres et qui
participent aux PIB du pays. Aussi, cette partid-eflle en exergue les secteurs de
prédilection des femmes et des hommes entreprenains que leur importance

economique.
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2.6.1 La situation socio-économique de Dakar

Capitale du Sénégal, la région de Dakar regroupecipalement toutes les
activités économiques, politiqgues et sociales dysp#&lle constitue une véritable
agglomération avec une population estimée & 2 987HWabitants en 2006, avec
50.02%d’hommes, contre 49.98% de femmes. Sur upelg@ion potentiellement active
avec 1479 000 personnes sur I'ensemble du tegitta région de Dakar a elle seule
regroupe 756 300 actifs, soit un taux d’activité del1%. Contrairement a ce qui se
passe dans les pays développés et dans la plgsmpays en développement, le taux
d’'activité des femmes est inférieur a celui des ima® (41.1% contre 62.1%). Ces
disparités sont plus marquées a 30 et 49 ans,aayesiels les femmes subissent le plus
les contraintes liees a la maternité et a I'édocaties enfants, ce qui les pousse a
restreindre leur présence sur le marché du travaprofit des taches domestiques. Le
chémage touche 88 300 personnes, soit un tauxtéabl.7% et répartit comme suit :
14.1% chez les femmes et 9.9% chez les hommesrlrespaux agents actifs peuvent
étre regroupés en trois groupes : le secteur publsecteur des entreprises privees, et le

secteur informels.

Le secteur public et para publiqAdministrations et Entreprises publiques) : Ce
secteur emploie respectivement 38 200 et 12 3@0iés) soit 7,5 % des actifs occupeés.
Il concentre la majorité des emplois salariés de@ali de niveau scolaire élevé et dont
I'emploi est trés stable. L'ancienneté moyennedesii4,2 ans dans I'administration et

de pres de 12 ans dans les entreprises publiques.

Le secteur des entreprises privées formelles etsecteur sociat
Ce secteur regroupe 16,1% de la main d'ceuvre. Sesactéristigues se
rapprochent partiellement de celles des entrep#isasdernes » des pays industrialisés.

Si le taux de salarisation atteint 84% dans leseprises privées formelles, contre

® Agence Nationale de la Statistique et de la Déaptuje, Service régional de la statistique et de la
démographie de Dakar, situation économique et lsodela région de Dakar, 2006, République du
Sénégal P.21.
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37,5% en moyenne, plus de 68% des effectifs tlawildans des établissements de
moins de 100 personnes et le taux d’affiliatioraecbuverture sociale est inférieur a
15%. Les services sont les emplois dominants darsecteur (plus de 52%), suivi des
emplois industriels qui représentent plus de 369% deplois; une proportion

supérieure a celle des autres secteurs. A bienédesls (qualification, ancienneté,
revenu, protection sociale), la main d’ceuvre de seeteur occupe une place

intermédiaire entre le secteur public et le seat&@ormel.

Le secteur des entreprises privées informelles

Ce secteur constitue de trés loin le premier powguo d’emploi, avec environ
510 000 personnes en activité, soit 76,4% des saatifcupés. La taille des
établissements est tres faible (88% des emploigigstoent d’unités de production de
moins de six (6) personnes et il y a prés de 46’'&ata emploi) et les conditions
d’activité sont extrémement précaires. Les empidimels sont répartis de facon plus
equilibrée entre les services (34,9%), le comm&_2O%) et I'industrie (28,8%). C’est
le secteur qui emploie la main d’ceuvre la plus ggda moins scolarisée et la plus
féminine (45,9% de femmes contre 28,8 % dans l'atstration, 46,5% dans les

entreprises publiques et 43,5% dans le secteug fisrmel).
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Deuxieme PARTIE : ANALYSE ET
INTERPRETATION
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Chapitre | Le profil sociodémographique des entrepeneurs

Dans cette partie est présenté le prefitiodémographique des 64 chefs
d’entreprise qui ont répondu au questionnaire.eCedirtie identifie les caractéristiques
de chaque groupe de sexe a partir d’'un certain r@uhd variables c’est-a-dire I'age, la

formation, la taille et le secteur d’activité dertreprise.

2.1 L’age des entrepreneurs

En ce qui concerne la variable age, les résufiats des investigations font état
d’'une grande proportion d’entrepreneurs quadragémnakn fait, la classification par
tranche d’age des enquétés montre que la moyeage de situe a 44 ans.

Cela s’explique certainement par le parcours psidesel des opérateurs
economiques. A cet age, la maturité et I'expériesemblent étre des déterminants
importants pour faire carriere dans les affairas.elet, c’est aprés un long parcours
professionnel et social que I'entrepreneur tisserdeeaux de solidarité qui peuvent étre

déterminants pour la survie de ses affaires.

Tableau 2.1 - Classification selon I'age et le sexles entrepreneurs

Classe d'age Homme | Femme Total
30-35 ans 5 2 7
36-41 ans 6 10 16
42-47 ans 11 14 25
48-53 ans 7 4 11
54 ans et + 3 2 5

Total 32 32 64

Dans une perspective de comparaison selon le segeedtrepreneurs les
hommes sont plus homogenes dans les différentesesla’age, tandis que les femmes

se lancent dans les affaires a un age plus av&8idén tient compte de la date de
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création de I'entreprise (voir tableau 2.8) les hws sont plus jeunes a créer leur
propre affaire la moyenne d’age est estimée a 3ér&3 contre 38,60 ans chez les
femmes. Cet écart peut s’expliquer par le fait, l|pgehommes sont appelés a étre des
chefs de famille qui sont a la charge de certags®ins familiaux tandis que les femmes
se lancent beaucoup plus tardivement car ellesedose départir du poids des charges

familiales et/ou d’accumuler un minimum de capiitahncier.

2.2 La situation matrimoniale des entrepreneurs

La situation matrimoniale désigne le positionnemeonjugal des hommes et des
femmes chefs d’entreprise. Celle-ci est démontrégarir du statut de marié, de
célibataire, de divorcé ou de veuf. Sur ce plarpriefil des entrepreneurs enquétés
montre que 90,6% des personnes interrogées soranavec respectivement 96,9%

d’hommes et 84,4% de femmes.

Graphique La situation matrimoniale selon le sexe des entrepneurs

Situation matrimoniale 0O Homme O Femme
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Ces résultats rejoignent les conclusions de certalavaux qui établissent la
forte représentativité des mariés au sein desmetreurs. Pour Ducheneaut et Orhan
(2000), la plupart des femmes entrepreneurs engreaffaires lorsqu’elles ont arrété de
faire des enfants. Les affaires constituent soulgeterniere réponse a leur probléme
d’emploi. Sur ce point, la moyenne générale du rmentbenfants est estimée a 3,52

enfants par enquétés.
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Tableau 2.2 Le nombre d’enfants des entrepreneurs

Enfants Homme | Femme | Total
Pas d’enfants 0 1 1
1a3 13 15 58
3a5b 12 9 4
5 et plus 7 7
Total 32 32 64

Chez les femmes, cette situation est bien en dssdaoutaux de fécondité
nationale soit 5,3 enfants par femme mais restm@ae au niveau de la région de
Dakar qui enregistre 3,7 enfants par femme. Cebaptigue certainement par le niveau
d’étude ou encore par le colt élevé de I'éducadiesm enfants en milieu urbain, ce qui
favorise une politique de limitation des naissantes hommes de notre étude ont plus
d’enfants a charge, car il faut tenir en comptpdlygamie. Ceci explique certainement
une moyenne de 4,1 enfants /homme.

Aussi, les données de l'investigation montrent §2¢% des enquétés ont un

pére, une mere ou un frére et une soceur qui saractconomiques.

Graphique 2- La place de la famille dans les affegs
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Contrairement aux femmes interrogées les hommesplost souvent un pére
impliqué dans les affaires 28,1% d’entre eux affinlnque leur pere était promoteur

economique. Toutefois, contrairement aux femmesstguenées, leur conjointe ne
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semble guére attirée par les affaires. Seul 9,4£8hdmmes ont une épouse impliquée

dans le business.

Ces données confirment I'hypothese selon laqueieehtrepreneurs sont issus
de milieux qui favorisent les affaires. |l semblee ces acteurs jouent un réle important
dans la carriere professionnelle des entreprengefen Brush (1996), le pére et le mari
sont les premiers soutiens pour les femmes entrepre. Au-dela de ces chiffres, il
semble que les hommes et les femmes entreprenauns capital social assez similaire
avant de créer ou d’hériter leur entreprise. Enuttkss termes, ils sont issus d’'un
environnement familial et amical qui favorise lezel®@ppement d’un certain nombre de
comportements et de réflexes importants, qui sedaétérminants tout au long du

parcours professionnel.

Cependant, il est important de signglex I'occupation parentale n’est qu’un des
facteurs familiaux qui influencent la création dreprise ; les attentes familiales
constituent également un autre facteur. En paitigulattitude positive envers la prise
de responsabilité est également corrélée au cheikedtrepreneuriat. Dans ce cas, la

position d’ainé dans une famille devrait jouer @ke important (Watkins, 1997).

2.3 La formation des entrepreneurs

La formation constitue I'acquisition de connaissdes entrepreneurs dans le
processus de création d’entreprise. Cet indicgteumet de voir si les hommes et les
femmes ont bénéficié du méme parcours professiohesl données recueillies sur le
niveau de formation des enquétés montrent qu’un bnenassez élevé de chefs
d’entreprise a suivi des études supérieures, aveenoyenne générale estimée au grade

de licence.
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Tableau 2.3 Le niveau de formation des entrepreneurs

Niveau de formation | Homme | Femme Total
DUT 10 12 22
Licence 10 11 21
Maitrise 8 6 14
Secondaire 4 3 7
Total 32 32 64

En comparaison aux hommes, 34,4% des femmes guestis ont atteint le
niveau de bac+3 ou de la licence et 18% la maitisadis que, 31,3% des chefs

d’entreprise masculin ont la licence et 25% la rsat

Par opposition a la premiére génération d’opératéaonomiques, les enquétés
trouvent davantage d’attraits a la formation. Cesimes et les femmes se distinguent
par une volonté accrue d’acquérir des connaissamdesssaires. La littérature montre
assez souvent que les entrepreneurs en I'occurlenéemmes, ont tendance a faire des
études supérieures. En effet, selon Lavoie (1988jdmmes propriétaires d’entreprises
ont un niveau de scolarité plus élevé que la moyates autres femmes en général, et
d’aprés Ducheneaut et Orhan (2000) les femmesrm@sisont plus dipldmées que les
hommes.

Cependant, si la premiere hypothese se confirme datre étude la derniere
reste discutable, car nous constatons que les femrnenme les hommes sont
également disposées a poursuivre leurs carrierésidvsi nous pensons que les charges
et les responsabilités familiales constituent lesmpers obstacles pour les chefs
d’entreprise féminine. En effet, il est souvenfidie pour ces derniéres de combiner
leurs études et leurs responsabilités socialesutaht plus qu'a cette période elles ont
souvent des enfants a leurs charges. Les résdiat®tre étude vont a I'encontre des
travaux de recherche effectués en Cote d’lvoirerr{bdedez, 1989). Selon Hernandez,
les entrepreneurs féminins ont généralement uranide formation assez faible, elles

atteignent souvent le baccalauréat ou avant.
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Donc sur le plan de la formation, il semble impottgour les hommes comme
chez les femmes qui créent ou qui héritent d’'uneeprise, de prendre toutes les
dispositions nécessaires pour acquerir les coraraiss requises sur la base de
diplomes, afin de se construire un statut de chebnnu. L'ensemble des filieres de

formation suivies par les enquétés montre une bgé@€ité dans les spécialisations.

Tableau 2.4 La formation suivie par les entrepreners selon le sexe

Type de formation Homme | Femme]| Total
BTP & Architecture 7 5 12
Commerce & marketing 9 6 15
Comptabilité & Finances 4 3 7
Droit & Assurances 3 2 5
Informatique & bureautique 4 5 9
Langues 0 2 2
Management des organisations 4 4 8
Secrétariat 0 4 4
Transport & Logistique 1 1 2
Total 32 32 64

Si la variable sexe est prise comme référence 12&8Mhommes et des femmes
questionnés ont recu une formation en managementodganisations. Cependant,
15,6% des femmes se sont spécialisées en Infonea8gBureautique, contre 12,5%
d’hommes. Néanmoins, ces derniers sont majorit@nemeprésentés en Commerce &
Marketing avec respectivement 28,1% et 21,9% en BTARchitecture. Les femmes
sont sous représentées dans ces filieres a I'ampegs formations en Secrétariat avec

6,3% et 12,5% en Langue contre 0% chez les hommes.

La littérature a longtemps montré que les femmes souvent confinées dans
des disciplines littéraires tandis que, les homs®gprésentent plus dans les filieres
scientifiques. Dans ses travaux Brush (1996) aigx@lque la formation suivie est un
déterminant majeur sur le choix du secteur d'agiviEn fait, les femmes sont moins
nombreuses des secteurs tels que l'industrie Bfldu Elles sont dans des secteurs plus

faciles d’acces tels que le commerce & servicegllas ne pourront pas s’insérer dans
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des domaines tels que lindustrie et le textile,aflés n'ont quasiment pas recu de
formation adéquate contrairement aux hommes quipbrg de facilité a intégrer les
grands marchés productifs et plus dynamiques. Lpenat constater comment les
inégalités de genre dans I'éducation et la fornmag@uvent étre décisive dans la

carriere professionnelle des entrepreneurs, notarnsoe le choix du secteur d’activité.

Au total, la diversité des formations dispenséasdes établissements privées et
dans les universités, débouche dans le marchénsprofil d’entrepreneurs (homme et

femme) assez qualifiés.

2.4 Les motivations des entrepreneurs
La motivation constitue la ou les raisons qui poussé les femmes et les

hommes a créer ou a diriger une Petite et Moyemmieerise. D’apres la revue de la
littérature les motivations de se lancer dans héne entrepreneuriale sont distinctives
selon que I'on soit homme ou femme. C’est pourqu@ été demandé aux chefs
masculins et féminins les motivations liées a tation de leur entreprise. Les données

recueillies sont diverses dans I'ensemble.

Graphique 3. Classification des types de motivation

Les motivations O Homme B Femme

25% d’hommes se sont lancés dans les affaires qqa@ibesoin de gagner leur

vie» contre 23% chez les femmes. Ce besoin ressankepaommes degagnerleur
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vie» peut certainement étre expliqué par le fait qudht plus que les femmes des
responsabilités a couvrir en tant que pére de fanmilependant, pour ce qui est des
motivations liees a l& perte de I'emploi sles résultats obtenus sont identiques avec
15,6% chez les deux sexes. Cette situation pexpl&gieer par la précarité de I'emploi
ou encore par le taux de chbmage dans la régidda#tar qui est plus élevé chez les
femmes que les hommes avec 14,1% contre 9,8%s études ont aussi montré que
contrairement aux hommes qui sont plus souvenéatpar des facteurs positifs (gains
matériels, promotion sociale, etc.), les femmed sdabord orientées par des facteurs
négatifs tels que la frustration dans leur trawddls possibilités de carriere limitées ou

encore de mauvaises conditions de travail (HirtdBresh, 1992).

Egalement, 12,5% des hommes et des femmes interpmyesent que relever
un défi»a été leur principale motivation de créer leurppeoentreprise. D’aprés ces
données les hommes et les femmes partagent cettee mitivation de créer leur
entreprise. Les conclusions de certains travauxeavaléja montré que certaines
valeurs étaient communes aux deux sexes, notameéesoin d’accomplissement, la

tolérance du risque et I'autonomie (Yudkin et Sta896).

Néanmoins, si les hommes et les femmes ont un pmmmun sur leur
motivation de relever un déft, ils se distinguent sur la sécurité de la famillexcar
21,9 % des opérateurs de sexe féminin pensent'gstecette raison qui les a poussés a
évoluer dans les affaires et seulement 3,1% desnasnont répondu favorablement a
ce motif. Contrairement aux hommes enquétés, stiesplus soucieuses de la situation
familiale que par leur propre succes entrepreneuriaur Olson et Currie (1992), la
sécurité de la famille est la principale motivatida création d’entreprise chez les
femmes. Il semble qu’il s’agisse d’'une stratégiarpassurer I'équilibre économique et
social de la famille. D’autant plus que Brush (198éns ses travaux pense que pour les

hommes, étre entrepreneur est une stratégie didfalors que pour les femmes c’est

® Agence Nationale de la Statistique et de la Déaptuje, Service régional de la statistique et de la
démographie de Dakar, situation économique et lsod&la région de Dakar, 2006, République du
Sénégal
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une stratégie de survie. Autrement dit, elles sigegt dans le but de satisfaire le

besoin de la famille et de la communauté.

Par la suite, 21,9% des hommes enquétés ont rémaniduncer dans les affaires
pour le« désir d'indépendance eontre 18,8% chez les femmes. Ces résultats vont a
I'encontre des analyses qui avancent que les fensomesplus disposées a valoriser le
deésir d’'indépendance et le souci d’'accomplissert@ison et Currie, 1992). Egalement,
notons que les entrepreneurs masculins sont posdispa continuer les affaires
familiales par rapport a leurs homologues fémir@msc respectivement 22% pour les
hommes et 9% pour les femmes. D’ailleurs, certaidasdes les garcons sont

généralement les héritiers des entreprises faesli@bavis et Taguiri, 1989).

2.5 Le profil de I'entreprise

L’entreprise est une variable de I'étude qui espisie pour définir le profil des
entreprises dirigées par des femmes et des honAires, il est soumis aux enquétés
des questions liées a I'age de I'entreprise, lelirerd’employés et le secteur d’activité.
Les résultats de l'investigation mettent en exerlgudate de création des entreprises
selon le sexe. Ainsi 50% du total des PME sontecletnr deuxieme et quatrieme année

de fonctionnement.

Tableau 2.5 Age de l'entreprise

Age Homme Femme Total
Moins d’'1an 0 2 2
2-4 ans 9 16 25
5-7 ans 17 8 25
8-10 ans 5 6 11
llanset+ 1 0 1
Total 32 32 64

L’analyse selon le sexe montre que 50% des ensepdirigées par des femmes
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sont situées dans la classe modale [2-4ans] aloes 28,1% des hommes sont
représentés dans cette modalité. En fait, les miges de chefs masculins sont plutét
dans l'intervalle [5-7ans], avec respectivementl%3,tandis que, les femmes sont
représentées avec 25%.

Ces données rejoignent la these selon laquelleragprises dirigées par les
femmes sont de petites tailles et sont égalemastjplines que celles des hommes (St
Cyr et Audet, 2002). Par ailleurs, le nombre d'emgpk des Petites et Moyennes
Entreprises révele la taille de I'entreprise avee moyenne générale comprise entre 4

et 6 employés chez les entrepreneurs masculigsrinins.

Tableau 2.6 Classification par nombre d'employés &m le sexe

Nombre d'employés Homme Femme Total
moins de 3 5 10 15
4346 13 12 25
7a9 9 8 17
10 et + 5 2 7
Total 32 32 64

La répartition du nombre d’employés selon le segecle que 31,3% des
entrepreneurs féminins ont des micros entreprisegmploient moins de 3 personnes
et que seulement 15,6% des hommes sont inscrits damegistre alors que les PME
composees de 10 employés et plus, sont fortemprésentées par ces derniers avec
respectivement 15,6%, contre 6,3% chez les femthesmble que la petite taille des
PME soit une stratégie pour essayer de contoumeerttains nombres de facteurs pour
lesquels une tentative d’analyse figurera danshepitres suivants, notamment dans les

prises de décisions stratégiques.
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Graphique 4 - Répartition par secteur d’activité lon le sexe

Secteurs d'activité EBHomme BEFemme
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BTP Commerce et Industrie et Informatigue  Tourisme et
Services Péche et Télécom Immobi

Concernant la répartition par secteurs d’activigs investigations menée
permettent de constater que sur 32 femmes queddsnM8% eévoluent dans le
Commerce et Services, et seules 8% sont activesldsugrands secteurs, c’est-a-dire le
BTP et Industrie et Péche alors que les hommesgaparaison aux femmes, sont
aussi bien actifs dans les domaines du Tourisme&dbilier et dans I'Informatique et
les Télécommunications. La majorité des femmeseprgéneurs créent leur entreprise
dans le secteur du commerce de détail ou des senli@a raison probable est que les
barrieres a I'entrée sont beaucoup plus élevées Hadustrie et le batiment, mais
gu’elles manquent également d’expérience dansoogathe. Le plus souvent, elles
créent dans des secteurs qui demande moins dawapit de main d’ceuvre et ou elles

ont de I'expérience (Diamird et Thomson, 1991).

Chapitre Il Les caractéristiques de gestion des PHM selon le
sexe

Dans ce chapitre seront évoqués I'ensemble desgyeat gestionnaires des
PME. Ce point semble étre d’'une grande importarmesda mesure ou il met en
évidence les valeurs organisationnelles et indelids, les prises de décision, la
planification l'organisation et la direction des amis entreprises féminines et

masculines.
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2.2 Les valeurs organisationnelles et individuelleslon le sexe
L’'analyse des entrevues reéalisées permet de dislingles valeurs

organisationnelles des 4 chefs d’entreprise enéf&rant a l'identité sexuelle. Pour
rappel les indicateurs choisis sont le degré detdtité que le chef exerce sur ses
employeés, les valeurs pronées dans I'entreprimetsion des valeurs sexuelles sur le
style de management. Les entretiens avec les dduepeeneurs masculins et les deux
chefs d’entreprise féminins indiquent les pointscdavergence et de divergence des
indicateurs précités. Le tableau ci-dessus estrehdxposé du profil individuel des 4

entrepreneurs interviewes.

Tableau 2.7 Profil des 4 chefs d’entreprise soumaux entrevues

Nombre
Entrepreneurg Age Profession
d’employés
M. A.D 44 ans Expert comptable 10
M. P. N 53 ans Avocat 11
Mme R.G 43 ans Pharmacienne 7
Directrice de centre d
Mme T.D 44 ans 15
formation

2.2.1 L'exercice de l'autorité chez les 4 entreprazurs selon le sexe

Tout d’abord, il est important de signaler que #yse des entrevues révele que
les hommes et les femmes disposent d’'une certaiheemnce directe ou indirecte sur
leurs organisations. L'une des formes de pouvod partagent tous les 4 cas c’est par
exemple le recrutement ou le licenciement de lemnployés ou encore ils pilotent

toutes les opérations (décision, planification,taile) de I'entreprise.

Donc il est question de savoir lequel de ces geexescent son autorité avec
plus de détermination et sur ce plan il est paradde constater que les chefs masculins
sont plus pour une gestion souple par rapport & leomologues féminins. La revue de

la littérature consultée montre que le managemesthdmmes repose essentiellement
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sur l'autorité et la détermination, mais il semblee cette hypothése s’infirme chez les
deux chefs masculins de notre étude M. A.D 44 aaséndiracje pense qu’'on n'a pas
besoin d’étre un chef autoritaire pour se faire pester ou pour obtenir le meilleur
résultat vis-a-vis des employesGette méme idée est reprise par M. P.N, 55 angmar
qui avance:«je ne sens pas ce besoin déchainé de pouvoireetcanhtrole.
Personnellement, jai envie de créer de nouvellegtitutions mais je n'ai pas envi

d’avoir le contréle sur celles qui ont été faitesaat »

Pour les chefs d’entreprise de cette étude, uneingtration basée sur le
pouvoir ne peut étre bénéfique au vu des perforesde I'entreprise. Selon M. A.D.,
« on peut se faire respecter non pas par la forgcgpar I'autorité, mais a travers le
charisme que vous dégagezSelon M. P.N« un chef doit étre avant tout un leader qui
regroupe, qui communique, non pas celui qui cheraheommander avec force et

détermination »

Toutefois, pour mieux analyser ce rapport de pauyvbiest important de se
concentrer sur le rapport employés-employeur. Eet,efl y a une logique qui
conditionne les employés a se soumettre vis-a-wishef, d’autant plus que dans les
organisations de type PME, ces derniers optent petie attitude et se contentent
d’exécuter les directives assignées. En d’autmesds, c’est pour préserver sa place que
I'employé se positionne en tant que subalterngotine toutes les initiatives a son chef,
méme si ce dernier préconise une politique de dé#y des pouvoirs et des
responsabilités. En quelque sorte, le chef esmi@ne nommeé par les individus qui

tournent autour de I'entreprise.

Cependant, dans un rapport de sexe, ce besoirressenti du pouvoir est
incorporé dans Habitus des agents économiques masculins, qui par I'ergeeriu
statut de chef, lui donne une forme cachée. Autrémi¢, le fait d’étre un homme et un
chef, provoque une forme de soumission de la pastaltres (employés), de fagon

naturelle, de telle sorte qu’il n'est point impartade le montrer ou de le constater. La
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domination masculine se présente a I'état objeaisaffirme sous une forme latente a
'ensemble des acteurs sociaux. La préséance geil@ment reconnue aux hommes
s’affrme dans l'objectivité des structures so@akt des activités productrices (...)
faconnées par des conditions semblables, donctodgeent accordés. lls fonctionnent
comme matrices de perceptions, des pensées etti@ssade tous les membres de la

société, transcendant historiguement (Bourdieu8)1L99

L’organisation sociale de [I'entreprise reproduit aebtement le systéme
organisationnel du monde social culturellement acentrique. Cette conception
avantage beaucoup plus le chef d’entreprise de segsulin contrairement a son
homologue féminin. En effet, le rapport du pouvdas femmes est beaucoup plus
ambigu dans la mesure ou elles affirment ne pas dsdeurs autorités pour faire
fonctionner leurs structures. Alors que, leurs f@ss en tant que chefs semblent
impulser un comportement plus attrait a s’imposer efaire valoir la volonté de
contrdle. D’apres M. P.N c’est sur ce point quehlesimes et les femmes se distinguent
car pour ces derniéres il est important de margoeiterritoire, il avance que

Naturellement, je pense qu’il existe une différedems le style de
gestion entre les hommes et les femmes parceyga’iles femmes qui
ont des « tétes bien faites ». Ces genres de fegpauneent rencontrer
des problemes parce qu’elles ont un complexe laaqleur dit

certaines choses elles pensent automatiquementc’g@se pour la
diminuer en temps que femme.

Concernant leur relation avec le pouvoir les femmesstionnées se rangent
dans cette logique selon Mme R.G

Les gens me disent que je suis autoritaire, jeengehs pas mais ils
disent que je le suis c’est certainement explicqardefait de diriger on

a une déformation progressive sans s’en rendre teor@m me fait le

reproche de vouloir obtenir le dernier mot a chafgige mais je ne le

sens pas, méme avec mes copines, elles ont l'isipregue je veux

toujours avoir le dernier mot.

Cette méme vision est partagée par Mme T.D quigens «On va accepter

gu'un homme fasse moins, alors qu'on n'acceptera gaune femme fasse moins.
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C’est pourquoi, il faut apprendre a étre dure m&ne'est trés difficile »

Cette perception du pouvoir des femmes est selomdBzu I'incorporation de la
domination masculine. Autrement dit, elles repredat les schémes de perceptions et
de pensées de I'organisation sociale androcentsque forme de repli sur soi ou d'un
complexe qu’elle développe. Cette forme de psydieldéveloppée par les dominées
est certainement expliquée par le fait qu’ellectsvant dans des spheres sur fond de
culture masculine. En effet, les femmes sont asseoritaires dans les secteurs de
PME, ou elles se sentent souvent marginaliséest Cette situation qui explique
gu’elles s’auto positionnent sur la défensive. fesmes elles-mémes appliquent a
toute réalité, et, en particulier, aux relationgpdeavoir dans lesquelles elles sont prises,
des schémes de pensée qui sont le produit dedfiocation de ces relations de pouvoir
et qui s’expriment dans les oppositions fondatrides’ordre symbolique (Bourdieu,
1998). Selon Lunghi, c’est pour éviter de se faighettoises que les femmes sont

obligées de se masculiniser.

A la lumiére des entrevues réalisées sur le raphogpouvoir et le sexe, il est
difficile de parler d’excés de pouvoir des homnies.fait, les témoignages que nous
avons recueillis vont a I'encontre de I'analyseorelaquelle ils sont plus disposés a
manager avec plus de détermination et d’excés degio Seulement il est important
de signaler que le fait de diriger une entreprisetyppe PME implique forcément le
contrdle et la veille de toutes les opérationsaganisation. Il est difficile de fixer des
limites d’excés de pouvoir ou d'une quelconqueuefice dans I'organisation. Ce qui
semble clair c’est que les hommes ont plutdt umitedjnitiative tourné vers le sens de
responsabilité de chacun des employés. La pawisdis des taches impose a ce que
chacun exécute les directives consignées. Le blehdf dans une vision masculine est
de veiller a ce que toutes les opérations de Epnise se déroulent parfaitement. Il est
d’'une importance capitale d’exiger des valeursesetjue la rigueur et la détermination

dans le travail.
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Chez les femmes, il y a une personnalité qui eatidmup plus structurée leur
imposant un comportement qui les pousse a s'impetsarfaire valoir une volonté de
contrdle. Elles sont plus enclines a faire valeurlautorité et a imprimer leur marque

d’autorité sur le fonctionnement de I'entreprise.

2.2.3 Les valeurs pronées dans chaque entreprise

Dans les entreprises qu’ils dirigent, les hommek®tfemmes sont conscients
gue la fonction principale est la survie des affsiLa conclusion de certains travaux de
recherche avait montré que les hommes et les fersmekstinguaient sur les valeurs
organisationnelles telles que l'esprit d’équiperéaponsabilité. Cependant, les 4 cas
gue nous avons rencontrés valorisent ces quaktés léurs entreprises. C’est ce qui fait
dire a M. A.D« C’est d’abord I'esprit de famille qui est la ost@ous unis. C'est une
famille, on déconne on rit, on travail, on se taggyimais au moment de travailler on
travaille » L'implication des employés semble étre un apmamsidérable pour la

bonne marche de I'organisation. Pour Mme T.D

En fait je me dis a l'origine qu'on est une petitanille. Les gens
passent beaucoup plus de temps sur le lieu deiltigua chez eux.
Donc il faudrait que le cadre soit convivial dg@suis tres ouvert avec
mes employés. Mes quand il faut taper je tapee ¢qpe fort. Mais
quand il s’agit de chahuter je chahute

Cette méme vision est partagée par M. P.N quiitdées relations avec le
personnek On a un esprit d’équipe basé sur la fraternitéeatespect de chacun, on est

une famille il y a pas que le travail qui noussie

L’'analyse de ces entrevues révele une double peatitih des entrepreneurs,
d’'une part il y a une volonté d’intégrer les em@s\a travers des animations et esprit
de fraternité durant les heures de pause. D’awtre p y a une volonté accrue sur le
sens de responsabilité des employés axé sur leutigat I'efficacité durant les heures de

travail. Les hommes et les femmes ont le profilctief d’entreprise proche du style
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participatif centré sur la personne. Méme s’ilsaanirent des fois les activités de leurs
PME sur des taches ils se préoccupent d’entrefbamrmonie au sein du personnel. Ce
sont des managers qui s'inquietent des travaillearsant que hommes plutot qu’en tant
que moyens de productions. En se référant a cextéastiques le profil de ces
managers serait celui de « 'hnomme de l'organisatiaéfini par Maccoby (1976) qui

est un acteur pour qui I'entreprise est le prolonget de I'unité familiale.

2.2.4 La perception de I'identité sexuelle dans kyle de management

Si les hommes et les femmes partagent les mémesrsale I'entreprise, il est
clair gu’ils se distinguent nettement sur les sr&t caractéristiques propres aux sexes.
L’analyse de l'identité sexuelle dans le travail nme que les femmes sont plus
concernées lorsqu’il s’agit des questions de difiee et d’identité. Contrairement aux
hommes, les managers féminins ont plus de valéuts eroyances qui relévent de leur
caractere sexuel. Elles partagent le sentiment gua des aspects particulierement
féminins qui déterminent leurs comportements ehdaa chef

Quelques fois c'est le coté maternel, des foisuje tes gentille, par
exemple j'ai un jeune étudiant dédnnée je le considére comme mon
fils, je suis un peu géné de devoir me sépareuniders que je n'ai pas
besoin de ses services mais je vois qu'il estattaché a la pharmacie
donc je lui crée de temps en temps des activités lgoretenir. C'est
pour lui permettre un peu d’arrondir les angles|quiisse réaliser son
réve car je sais gque sa mere a besoin de lui. Ragstnage un peu la
pharmacie pour pouvoir I'intégrer, parce que ctpstlqu’un qui a les
mémes problemes que moi, quand j'étais jeune. Jdisngue ce jeune
n'a pas vécu avec sa mere, et qu’il a vécu ave@smdonc je me dis
que c’est pour aider sa mére gu'il travaille.

Cette méme particularité féminine est ressentidvpae T.D qui pense

J'espére que je ne gere pas au masculin. J'essgjarder ma nature
de femme méme si joccupe un poste de gestion. &ienil y a des
éléments de base qui ne different pas. Je pensé&hgpmeme et la
femme partagent ces objectifs : la réussite, Idepsionnalisme.
Mais il se peut que les femmes aient certainescp&tités. Cela se
situe peut-étre davantage au niveau des relatiomaimes. Certains
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de nos collegues me disent que je suis mére pirilee crois pas. Je
suis une femme, c’est pourquoi je suis plus préoéeupar les
relations humaines que les hommes.

Ainsi, les témoignages recueillis montrent que feesmes qui ont connu des
cheminements de carriéres variables, font preuuaedtertaine originalité quand a la
maniere dont elles gerent leur entreprise. Ellest smnscientes de leurs valeurs
féminines qui se développent au regard de cerfaiits & travers leur sentiment de
sensibilité et d’émotion. Ces particularités sordrtainement le produit d'une
socialisation qui inculque aux femmes des perceptiibées a leur fragilité et leur

flexibilite.

Du c6té des hommes interrogés, l'analyse des eamsevévele une faible
préoccupation des questions d’identité et de difiée. En effet, les entrepreneurs
masculins ont le sentiment d’exercer leur fonctienfacon naturelle d’apres, M. A.D
cas N°1 «en tant qu’homme je ne vois vraiment pas ce quelgaspécifique peut étre
chez les femmes mais personnellement je gére ctoumées chefs d’entrepriseCet
état de fait semble étre expliqué par lincorpamatid’'un ensemble de valeurs et
d’idéologies de la domination masculine. Autremeitt les hommes entrepreneurs ne
sont pas conscients que leur exercice en tant guager est régi par une organisation
sociale qui leur totalement avantageuse. Contranénaux femmes, ils sont moins
intéressés a revendiquer des identités et valewascutines, car leur position de
dominateur leur est déja favorable. Ce qui sembjdiquer cette distinction entre les
hommes et les femmes et qui reste un point esbestid’effet du parcours social et
professionnel. L’analyse faite chez les femmes meoqtie leur profil de chef provient
de leur parcours professionnel et social alorsainez les hommes, il semble que c’est
leur cheminement professionnel qui explique lewfipde chef « M. P.N le social est

minime ».
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2.3 Les prises de décision

Dans cette partie nous allons évoquer oimtpessentiel dans la gestion des
entreprises chez les hommes et les femmes enteepeenles prises de décision. Elles
sont I'ensemble des décisions qui engagent I'oggdioin sur une courte ou une longue
période et conditionnent la maniére dont celleaise positionner sur un marché de
facon a retirer le maximum de profit et de ressesiqu’elle mobilise.

Cette partie de notre étude présente éwaile les indicateurs sélectionnés pour
mesurer cette dimension qui sont : les prisesstpieis pour s’'insérer dans les marchés
et les perspectives de I'extension des activités. i@dicateurs permettent de mesurer si
les hommes et les femmes prennent les mémes risgupsursuivent t-ils les mémes

objectifs. L’enquéte par questionnaire a permiséldier ces différents indicateurs.

* Les prises de risques

Durant cette investigation, les engsiétéit été soumis a un ensemble de
questions sur le positionnement de leur entredase aux risques qu’ils pouvaient
courir. Il leur a été demandé s’ils étaient prémendre des risques pour le bien de leur

organisation et sur ce point 60 % des enquétésepondu oui.

Tableau 2.8 La prise de risque de selon le sexe.

Non 4 3 7
Peu étre 2 3 5
Oui 21 22 43
NSP 5 4 9
Total 32 32 64

Ainsi, si I'on procede a une comparaison encfion du sexe des individus

enquétés, les données sont assez disproportion®®&8p des hommes sont préts a
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prendre certains risques et 68,8% des femmes @st eipondu favorablement a cette
variable. Ces résultats sont presque identiquesjldon les interroge sur la prise de
risque en hypothéquant un bien personnel (maisonteains). Au total, 64% des
entrepreneurs ont répondu « oui » pour empruntdiadgent avec une garantie de leur

maison ou de leur terrain.

Tableau 2.9 La prise de risque a partir de biens peonnels.

Emprunt avec une garantie [de
] ) Homme Femme Total
maison ou terrain

Non 3 6 9

peu étre 2 4 6
Oui 22 19 41
NSP 5 3 8
Total 32 32 64

D’aprés les données obtenues 68,8% des hommegrétsta prendre ces risques pour
assurer la réussite de leur entreprise. Les dorer@egjistrées sont inférieures pour les
femmes 59,4% d’entre elles sont prétes a mettigaeanti leur bien pour la réussite de

leur affaire.

La lecture de ces données laisse entrevoir unéreifte dans les prises de
risque. Il semble que les deux sexes ne partagentgs principes d«l business »En
effet, davantage que les femmes interrogées, lesrias nous ont fait comprendre que
leur activité les exposait inéluctablement a regedles menaces et c’est cela qui fait
I'essence méme de leur métier. L’analyse de cestaés confirme les théories de selon
lesquelles les hommes prennent plus de risqueseguemmes. En fait, ces derniéres
ont émis comme principale contrainte, le poids famiqui fait qu’elles préférent

assurer la stabilité de leur organisation et peparreléve.
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* Positionnement des activités

Le positionnement des activités désigne le proloregg ou les perspectives

d’élargissement des activités de I'entreprise. lupgart des entrepreneurs enquétés ont

répondu « oui » pour élargir les activités de lentreprise vers d’autres perspectives

soit exactement 45%.

Graphique 5 - Extension des activités selon le sex
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Ainsi, concernant I'opinion sur la possibilité denquérir de nouveaux marcheés,

40,6% des hommes ont répondu favorablement a @ptien. Ce taux d’élargissement

des activités de I'entreprise est beaucoup moiegééthez les femmes, seules 21,9%

sont d’accord pour élargir leur activité vers diagtperspectives. De plus, 23,4% des

entrepreneurs sont disposés a la création de noxiy@gaduits non encore disponible

dans le marché et 20,3% d’entre eux sont plus daswéticents.

Tableau 2.10 La prise de décision de création de meaux produits

Création de nouveaux produits Homnle Fenjmetal
Non 3 5 8
peu étre 5 8 13
Oui 9 6 15
NSP 10 11 21
pas de réponse 5 2 7
Total 32 32 64
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En outre, 28,1% des hommes pensent qu’ils sons pré&réer des produits non
disponibles dans le marché. Les femmes partageirtsnoet avis, seules 18,8 % ont

répondu favorablement a cette option.

La lecture de ces données montre que les hommegplssnenclins a explorer
de nouveaux champs d’activités. Cette aspiratiaetseuve moins chez les femmes qui
sont réticentes vis a vis de I'extension de ledaied vers d’autres secteurs. Cette
alternative semble aller a I'encontre des princiggonomiques, selon lesquels
I'entreprenariat de taille réduite est juste unspge avant d'accroitre les activités de
I'entreprise. Il semble que ces décisions soienkefoent déterminées par un certain
nombre de facteurs, dont entre autres, la prisgsdees réelle, qui consiste a aller a

'aventure a I'aveuglette.

Ces éléements portent a croire que les femmes préfeester dans leur propre
affaire et préserver lew nid »de marché. Elles n’engagent pas plus de 5 empletyés
assurent un service ou une qualité de produit assstreinte, destinée a des clients
disponibles et faciles d’accés. Cette stratégienpenon seulement d’éviter de prendre
des décisions a long terme, mais surtout de protége petite organisation contre les
grands marchés ou la concurrence est plus rudes B# tentent d’élargir leur activité
que lorsqu’elles sont slres de maitriser les fastelds pour le succes de leur nouvelle
organisation. Selon les auteurs Lee-Gosselin e$eG{1990), les femmes d’affaires
aiment diriger une entreprise stable et de petillet car cela permet d’avoir une
certaine proximité avec les employés, fournissatrslients. Ce modele d’entreprise
semble étre un moyen innovateur de s’adapter aigerses de la vie professionnelle,
familiale et sociale. En fait, cette stratégie péwe qualifiée comme étant défensive,
car il s’agit d’'un ensemble de risques calculés, mprmet de sauvegarder les biens

organisationnels acquis.

Le systeme organisationnel des hommes est beaydaspdirect et offensif

marqué par une recherche effrénée de I'extensismaechés d’affaires. En fait, pour
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ces derniers la micro entreprise est juste un ghaideaire a échelonner pour atteindre
un stade supérieur. En d’autres termes, il s'agibatd de trouver sa marque en
s’insérant dans un marché assez réduit dans ldebptoposer un gamme de produits
destinés a des clients restreints. Ensuite, I'aktipe consiste a consolider les acquis en
développant des produits innovateurs dans l'objeetise distinguer des concurrents.
Enfin, il s’agit d’explorer d’autres champs souventinterconnexion avec les activités
de départ. Ce modéle adopté par les hommes estdeelientrepreneur typique défini
par les théoriciens économistes issus de I'écolaurBpetérienne qui assimilent cette
personnalité a ur déceleur »d’'occasion d’affaires (Bechard, 1996). Il organgss
activités comme suit :

e Introduction d’un nouveau produit ou amélioratianld qualité.

* Introduction d’une nouvelle méthode de production.

» Exploration d’'un nouveau marché.

* Recours a une nouvelle source d'offres de matipremiéres ou de

produits semi-fini.

e Mise en place d’un nouveau type de d’organisatialustrielle.

De cette situation découlent deux types de mardifé&rents : 'un beaucoup
plus réduit avec des défis et enjeux économiquesezadimités est composeé
principalement de femmes, tandis que le secondcbe@uplus productif et dynamique,
est largement composé d’hommes. L'organisation @odigue perpétue les rapports
sociaux d’inégalité de sexe dans la mesure ou @®mntes entrepreneurs sont
majoritaires dans les grands marchés productifP(Bidustrie et textile), tandis que
les femmes n’ont d’autre alternative que de s’erala@ans des minis secteurs d’activité
moins dynamiques (services commerce et vente,didait qu’elles n'ont pas acces au
crédit nécessaire pour se lancer dans les spherdsndustrie. La lecture de cette
situation a partir de notre cadre d’analyse las®ser que les rapports sociaux de sexe
ont formaté chez les femmes entrepreneurs un addie survie. Autrement dit, elles
peuvent s’'engager a prendre le risque de vendres lbiens personnels, mais

contrairement aux hommes, elles préferent se pré&sde franchir certaines étapes en
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pensant a la sécurité de la famille. L'organisatgotiale offre aux hommes les

caractéres qui répondent aux exigences parfaitesothde des affaires.

Dans I'ensemble, les systemes de décisions siagsx) constituent le point
focal qui détermine la voie a suivre pour touteamigation. Celles-ci sont mesurées par
les décisions de prise de risque de se lancer wtamsarché bien défini et par ailleurs,
de s’y positionner. Dans une analyse difféerentiddéesexe, deux principaux poles se
dégagent ; d’'une part les hommes et les femmedesninémes sensibilités face aux
risques de créer leur activité ; d’autre part, sks distinguent sur la stratégie de

I'extension des activités vers d’autres sectewgspiores.

2.4. Le systeme de planification

Le systeme de planification est le processus ppreld’entrepreneur désigne les
objectifs et les mesures a prendre pour les ateindh littérature consultée a souvent
montré que les femmes avaient des objectifs différde ceux des hommes et que la
planification était leur plus grande faiblesse @ru 1996). En fait, les femmes
entrepreneurs seraient plus soucieuses a la sétisfales employés et des clients par
rapport a leurs homologues masculins.

C’est pourquoi cette partie présente les stratégteptees pour anticiper en
quelques sortes sur les variations du marché. hdigadteurs sélectionnés sont les

facteurs d'imprévus et les objectifs a atteindre.

» Les facteurs d'imprévus

Durant cette investigation, les enquétés ont aiésoa un ensemble de
questions sur les facteurs qui peuvent intervesmisdes entreprises qu’ils dirigent.
Tout d’abord, il leur a été demandé s’il existasadhangements non programmeés dans

leur organisation et 51% des enquétés ont réposgRzaouvent.
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Tableau 2.11Les facteurs d'imprévus dans les entreprises.

Variation des imprévul Homme | Femme Total
Jamais 3 6 9
Parfois 7 8 15

Rarement 5 4 9
Souvent 9 8 17
pas de réponse 8 6 14
Total 32 32 64

La premiere question concernant ce systeme étaitodeparer la stratégie
adoptée par les entrepreneurs pour éviter certiima®vues qui peuvent affecter leur
organisation. La lecture a partir des données okrmontre gqu’elles sont assez
réparties dans I'ensemble des modalités propogéesotal, 31,3% ont répondu avoir

parfois des changements soit respectivement 25 féantlmes 37,5% d’hommes.

Toujours dans cette perspective nous avons cheickavoir les qualités a
acquérir pour anticiper sur les événements qui @etuaffecter I'entreprise. Sur ce plan
40,6% des femmes interrogées affirment recouriinduition tandis que, 15,6% des
hommes sont faiblement représentés a cette quaktéart semble se réduire s'agissant
de la qualité« d’esprit deprévoyance »en effet, 62,5% des femmes ont répondu agir

rationnellement, alors que 71% des hommes sontdhles a cette modalité.

Tableau 2.12 importance de l'intuition dans les désions selon le sexe.

Réponses Homme | Femme| Total
Trés important 5 13 18
Assez important 10 11 21
Peu important 15 4 19
Pas de réponse 2 4 6
Total 32 32 64
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L’idée qui se dégage face a I'ensemble de ces @dsnest que les femmes et les
hommes agissent par principe de rationalité écogoenavec des attitudes tournées vers
le futur, et un sens du calcul aigu. lls sont ca@ms qu’'une bonne planification c’est
aussi préevoir les mécanismes de contréle nécessail@ bonne exécution du plan. lls
planifient leur entreprise en ayant recours a deBrtiques assez simple comme dresser
une liste de toutes les opérations nécessairexéclition d’un plan et en fixant I'ordre
dans lequel ces opérations doivent étre accomjiligerses stratégies sont établies pour
mieux piloter les activités de l'organisation patemple les tableaux de bords de

I'organisation ou autres techniques.

Si les hommes et les femmes ont les mémes systenpkanification par des
techniques de suivies des opérations, ils se digtim par contre sur les qualités a
recourir. En effet, les femmes sont plus enclinesrabiner la rationalité et l'intuition,
contrairement a leurs homologues masculins quisagts plutét par esprit de
prévoyance. Déja dans la littérature la conclugiencertains travaux de recherches
évoquées de cette double polarité chez les fem@ekerette et Aubry (1988) ont
démontré que les femmes ont tendance a alliemie de la rationalité avec des valeurs
féminines dans le but de combler les lacunes esetéveloppent en matiere de

planification.

e Objectifs
Les objectifs sont un sous point de la planifiaticar ils désignent les buts que
I’'hnomme ou la femme chef d’entreprise s’est fixénd\ il a été demandé aux enquétes
les objectifs & atteindre pour voir si c’est lasdattion des employés ou I'accroissement
du chiffre d’affaires. Cet indicateur permet de@agi les femmes sont plus soucieuses
a la satisfaction des employés et des clients gggvart a leurs homologues masculins.
Sur I'ensemble des données recueillies 75% deséedgjgualifient le chiffre d’affaires

comme beaucoup important.
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Tableaux 2.13 dmportance du chiffre d'affaires par sexe

Estimation Homme Femme Total
Beaucoup 25 23 48
Moyennement 2 2
Peu 0 3
Pas du tout 1
Pas de réponse 5 3
Total 32 32 64

71,9% des micros entreprises dirigées par des femomé révélé que leur
objectif majeur reste a trouver la solution pourattre le revenu de leur organisation
tandis que, 78,1% d’entreprises dirigées par demies ont réagi favorablement a cette
modalité. Pour atteindre cet objectif, il est impat, voire primordial de fortifier les
sources de financement. C'est ce qui explique ioer@ent que 41% des hommes
enquétés pensent que la satisfaction de leur aisinplus importante et que 39% des

femmes ont cette méme conviction.

La revue de la littérature a révélé que les femmesepreneurs sont plus
disposées a se soucier des employés et qu'elles soms attirées par l'aspect
économique de I'entreprise, contrairement a lewsdlogues masculins (Chaganti,
1996). Cette analyse ne se vérifie guére dansdeénrésente. Il est clair que pour les
femmes enquétées, la survie de I'entreprise caomstiine priorité dans leur projet

entrepreneurial.

2.5 Le systeme d’organisation

Le systéme d'organisation désigne le processuslgmprel les taches sont
réparties et les ressources distribuées. Cettee gietnotre étude présente la structure
organisationnelle des PME qui ont été soumises tae nenquéte ; c'est-a-dire la
distribution des rbles a partir de I'organigramme lgkntreprise et I'implication des

employeés.
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* Centralisation des activités

Cet indicateur permet de voir lequel des hommesestfemmes entrepreneurs
centralisent le plus les activités de I'entrepeseéleguent plus de responsabilités a leur
employé. Les résultats obtenus montrent que 46,884chefs d’entreprise pensent que

la centralisation des activités est un point tnésdrtant.

Tableau 2.14Importance de la centralisation des activités eetteprise selon le sexe

Réponse Homme Femme Total
Tres important 16 14 30
Assez important 14 23
Peu important 2 5
Pas important
Pas de réponse 4 0 4
Total 32 32 64

. La proportion des hommes entrepreneurs qui régand cette modalité est
supérieure soit respectivement 50% contre 43,8% efemmes. Dans cette méme
perspective seule 3,1% des personnes enquétéesnpene leurs employés peuvent

prendre des décisions avec respectivement 6,3%na@és et 0% d’hommes.

Tableau 2.15 Implication des employés a travers desises de décision.

Prises de décisions dg¢s
employés Homme Femme Total
Jamais 23 26 49
Parfois 1 1 2
Rarement 2 2
Souvent 2 2
pas de réponse 8 1 9
Total 32 32 64

Ainsi, il semble que pour la bonne marche de lacstire les activités des micros

entreprises masculines doivent étre superviséesgapersonne centrale. La majorité
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des entrepreneurs masculins nous ont fait compeewgrils sont au centre du

fonctionnement de leur organisation et qu’ils slest derniers a prendre les décisions
importantes. Cela s’explique certainement par itegige dans les organisations de type
PME le chef joue un réle d’agent de liaison avemlende extérieur. Il consacre une
bonne partie de son temps a contacter des pershorgede son unité organisationnelle.
D’autant plus que dans les micros entreprises quderiétaire est chef, il cherche a
accroitre son propre systeme de réseaux. Cette viergt confirmer I'analyse de Traoré

(1996) qui estime qu’en Afrique les entrepreneuascenlins sont comme les chefs

traditionnels du village, I'unique détenteur desigi®ns a prendre.

Vu sous l'angle des différences de sexe I'écaremibtconfirme I'hypothése
selon laquelle les femmes sont plus disposées asnugntralisées leur organisation.
Celles-ci ont une attitude a déléguer des parcallespouvoir a leur employé
généralement elles accordent un large champ dradiaune personne au sein de

I'entreprise qui est souvent leur collaborateur.

. Implication des employés
Tout comme la centralisation des activités, I'imation des employés permet de
mesurer lequel des hommes et des femmes entremerdiléguent plus de
responsabilités a leurs employés a travers deseitend.a lecture des données
recueillies fait état de 67,2% d’entrepreneurs aggordent souvent a leur employé la
possibilité de donner des conseils et d’exprimer igéce.

Tableau 2.16lmplication des employés par des conseils.

Prlsee?nep::(;)yréssell des Homme | Femme| Total
Jamais 0 1 1
Parfois 9 4 13
Souvent 22 22 43

Pas de réponse 1 5 7
Total 32 32 64

Ce lien entre I'entrepreneur et les employés semélpas avoir de différences

de sexe, car 68,8% des hommes accordent cetter faveur personnel contre 68,6%
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chez les femmes. Il semble que la participationataployés soit primordiale dans la
mesure ou sans eux le propriétaire de I'organisat@peut tout faire. Aussi, lors de nos
enquétes les entrepreneurs nous ont fait comprepdrées conseils des employés sont
temps importants, car ils détiennent des infornmatiacclés pour le compte de
I'entreprise. lls sont d’une part en contact peremravec le monde extérieur les clients
et fournisseurs de produits; d'autre part au s#én l'organisation les employés
expriment leur idée sur le fonctionnement de l'eptise cela constitue une forme

d’'implication de leur part.

La lecture qui se dégage de ces données est quemesies et les femmes
entrepreneurs ne bénéficient pas uniquement dédigion du travail de la part de leur
employé, mais ils sont souvent conseillés par ezBiers. Au-dela des différences de
genre il est important de souligner que nous awvensarqué que les entrepreneurs
masculins et féminins s’assimilent avant tout comdes managers classiques. |l
importe pour la bonne marche de leur structurectiine leur personnel, en leur cédant
une parcelle de pouvoir pour s’exprimer. Afin deemx comprendre son organisation et
I'environnement de celle-ci, le manager encouragéotmation a lui parvenir d’'une
foule de sources. Cette information Iui permet d&tecter ou d'anticiper les

changements, problémes et opportunités qui serisseat.

Dans I'ensemble les PME dirigées par des hommesdante part un chef qui
est pour la plupart le propriétaire I'unique déeemtdes politiques a suivre et des
objectifs a atteindre, d’autre part des employéssqut spécifies a des roles et taches
bien définis. Les entrepreneurs féminins quandsealléléguent certaines taches a un
superviseur qui se charge de contréler touteopEsations internes et externes de
I'entreprise. Ce point de vue conforte certaineslymes qui postulent que les femmes

sont plus disposées a valoriser la participatiaedeployés.
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2.6. - Le systéme de direction

Le systeme de direction cherche a stimuler 'endfemme du personnel et a
orienter ses efforts pour atteindre les objectdéd. Ce systeme est lié a I'exécution des
taches et fait appel a la coopération et a lagpation active du personnel. L'intérét de
cette variable est de voir comment le chef d’emisep(homme et femme) mobilise son
personnel. C’est pourquoi cette partie présenteoldique sociale de I'entreprise, les
types de relations imposées par I'entrepreneuredets différents acteurs (employés,
clients, fournisseurs de produits), ainsi que leenés de récompenses et/ou de
sanctions pour stimuler son personnel. Les enqu#ié®té soumis a des questions
relatives au type de relation instauré pour la eomarche de leur organisation et 45 %

d’entre eux répondu avoir des relations uniquerpesfessionnelles avec leur employé.

Graphique 6 - Répartition du type de relation employés employalon le sexe.

: . B Homme
Relations avec les employes O Femme
16+
14] 15 12 12
121
101 8
N 7 P s s 6
61 — 3
4 1
2. ﬂi‘b
0+ " " .
Professionnel Amical Familial Sans réponse
Ainsi, il apparait que 46,9% des hommes ont ddatioes uniquement

professionnelles avec leur employé, contre 21,984 ¢bs femmes. L'écart ici est assez
représentatif et il semble que ces dernieres slust gisposées a avoir des relations
amicales. En effet, 37,5% d’entre elles sont fabigra ce type de rapport, contre 25%
d’hommes. Aussi, 37,5% des femmes sont liées parajgports familiaux, tandis que
18,8% des hommes sont dans ce type de lien. Cet €saidentique lorsque l'on

analyse les données sur les rapports entre legtlgd les prestataires de service. En
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effet, les résultats révelent que 34,4% des femenégtiennent des relations amicales

avec leur client, contre 25% des hommes.

Tableau 2.17 Répartition du type de relation avek clients selon le sexe.

Type de relation Homme Femme Total
Professionnel 20 15 35
Amical 8 11 19
Familial 1 4 5
pas de réponse 3 2 5
Total 32 32 64

La lecture pouvant étre faite de ces données tejaiconclusion de certains
travaux qui soulignent que le management des fenasiefocalisé sur les hommes et
non sur la production et privilégie I'informel eratiere de communication. En effet, les
femmes entrepreneurs ont d’excellentes capacités l@s interactions avec les gens.
Au-dela des points de sensibilité qu’elles dévetmppces femmes privilégient un mode
de gestion souple, encourageant la participatienedeployés (Yudkin et Starr, 1996).
Aussi, dans ses études, Brush (1996) met en exégguw®mpétences manageériales des
femmes d'affaires, dans leurs relations avec lefférdnts acteurs de leur
environnement, tandis que les hommes préferengtenir des relations plus formelles
basées sur I'aspect professionnalisme, ou lesgagldées ordres sont bien définis et
appligués. Seulement, ce type de rapport s’'instdamns le cadre du travail. En effet, les

politiques pour la participation des employés smitvent encouragées.

Concernant la relation avec les clients, les homraesles femmes, les
entrepreneurs ont placé la satisfaction de leentdle comme cadre prioritaire de leur
entreprise. Il en dépend de la survie de leur r@fdiassurer la qualité de leur produit
et/ou de leurs services. Cette analyse va a l'dneode certaines théories qui

développent I'idée selon laquelle les femmes stug poucieuses de la satisfaction de
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leur client que les hommes (Chaganti, 1997). Lepmmtement du propriétaire de PME
(homme ou femme) est déterminé par les principed’'adreprise, qui cherche a
augmenter le nombre de clients, afin d'augmenter d®énéfices. La performance
financiére inclut la prise en charge des besoinmddientéle. Egalement, d’aprés les
résultats de I'enquéte 54,7% des entrepreneurisantil 'argent comme moyen de
satisfaction des besoins de leurs employés.

Tableau 2.18Répartition du type de récompense selon le sexe

Type de récompensey Homme | Femme Total
Argent 18 17 35
Décoration 4 2 6
Promotion 6 4 10
Autres 0 3 3
pas de réponse 4 6 10
Total 32 32 64

Ainsi, 56,3% des hommes récompensent financiereheaers employés, contre
53,1% des femmes. Ces récompensent se manifestast la forme de primes,
d’augmentation salariale ou de forfaits sur ceggmmoduits ou services offerts par
I'entreprise.

Concernant les modes de sanctions en cas de faate, ga plus grande

proportion des entrepreneurs interrogés c’est-@2i7% optent pour la mise a pied.

Tableau 2.19 Répartition du mode de sanction selda sexe.

Mode de sanction Homme |Femmsg Total
Financierement 4 5 9
Rétrograder 4 1 5
mise a pied 10 9 19
Licenciement 7 13
pas de réponse 7 14
Autres 3 4
Total 32 32 64
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En termes de rapport de sexe, 31,3% les hommedamrables & une mise a
pied et 18,8% au licenciement, contre 28,1% de fesmpour une mise a pied et 21,9%

pour un licenciement.

L’analyse de ces données conforte les argumentavguicent que pour motiver
leurs employés, les femmes privilégient la satigbacpar la méthode non financiére.
Par ailleurs, 'enquéte a réveélé I'existence d'esittypes de récompense adoptés par les
créateurs d’entreprise et cela, en fonction du .s&re effet, d’apres les données
recueillies, les hommes avaient plus tendancefrir dies dons de diverses nature
(terrains, biens matériels, voyages avec séjaits) tandis que les femmes étaient
plutét enclines a offrir des recompenses de typerair au cadre familial (dons de riz,
dons pour les frais scolaire). Ce qui concorde daeevue de la littérature. En effet,
les femmes entrepreneurs ont davantage tendanéiirades horaires flexibles, des
pratigues de taches et des remboursements de deaiscolarité a leurs employés
(Yudkin et Starr, 1996). Cette situation laisseirerqque la motivation des femmes
entrepreneurs va au-dela de la satisfaction peeflendes employés, et qu'elle est
orientée vers la famille, la communauté. La fragiét I'instabilité des PME imposent a
ces types d'organisation de privilegier lintéréti groupe. C’est pourquoi il est
préconisé d’appliquer des politigues d’entrepridesréprimer toutes les entités qui

vont a I'encontre des objectifs fixés.

Ainsi, le systeme de direction constitue I'ensembés stratégies mises en
application pour impliquer les employés, afin deatit le maximum de leurs ressources
pour le compte de I'organisation. Une analyse coatpee de sexe sur le systeme de
direction montre que dans les PME les femmes nsapitileur personnel sur la base de

relations informelles.
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CONCLUSION

En principe, le management défini commection ou art ou maniere de
conduire une organisation, de la diriger, de plaaif son développement, de la
contrdler »,n’a rien a voir avec l'identité sexuelle. Ceperidamu terme d’'une étude
comparative sur les styles de gestion des hommedegtfemmes entrepreneurs
sénégalais, cette voie s’est révélée étre pergn@iautant plus, qu'elle s’intéresse a la
question de la percée des activités féminines damsenvironnement socio-

economique, peu favorable a leur succes.

Contrairement a leurs homologues masculins, lesniesrentrepreneurs évoluent
dans des secteurs d’activités ou la survie de &iaire est peu évidente. La crise
économique fragilise particulierement les PME, notent les champs d’activités
féminines. A cette situation s’ajoutent des diffiéa d’ordres social, culturel et

financier, qui entravent toute démarche dans lesegen d’un projet d’entreprise.

Malgré ce contexte assez hostile qui justifie ldaisonnement dans les secteurs
traditionnels informels, les femmes entreprenelinyestissent de plus en plus dans la
création de Petites et Moyennes Entreprises. llbkemu’elles ont usé de leurs
excellentes ingéniosités pour définir des strategiicaces, afin de s’adapter dans ce

nouvel environnement.

C’est le désir d’analyser cette adaptation quiéalé&tmoteur de cette recherche
qui a adopté comme perspective le systeme ordmmeal des PME dirigées par des
femmes, vu de l'intérieur. En d’autres termes,ecétude s’est intéressée au modele de
gestion des femmes, pour voir si elles avaient wdaengestion difféerent de celui de
leurs homologues masculins et si elles n'avaiesttEnsposé les valeurs et les identités
féminines sociales dans leur entreprise. Afin defieé cette hypothése, une étude
comparative avec des organisations masculines aénélle la voie idéale. L’objectif
était d’identifier le style de gestion de chaquereseour en voir les similitudes et les

différences et la procédure était d’effectuer deguétes qualitatives et quantitatives
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auprés de ces acteurs économiques. Cette démarsheésélée étre intéressante au vu

des résultats obtenus.

Ainsi, I'exercice des entrepreneurs en tant queagers fait état d’'une grande
distinction dans le profil sociodémographique. ltfepreneur masculin est
contrairement a son homologue féminin, plus jeung’elgager dans les activités
economiques. Il est généralement marié et agé @m<l2l a une famille composée de 3
a 4 enfants, tandis que son homologue féminin 2@& &. Tous les deux sont issus d’'un
milieu social qui favorise l'activité entrepreneald, mais chez les femmes ce sont
surtout le pere et le mari qui sont les premiergisns, alors que chez les hommes, ce
sont seulement les parents, la conjointe étanhsnimnpliquée dans les affaires. Le
désir d'indépendance et les moyens de gagner lass sont des motivations que
partagent les hommes et les femmes Sénégalaielenés entreprises. Cependant, ils
se distinguent sur un point : les femmes par rd@ot hommes sont plus motivées a se
lancer dans les affaires pour des raisons de $édgila famille, tandis que ces derniers
sont plus enclins a se lancer dans les affaires gesiraisons liées aux défis a relever

ou pour prendre la releve des affaires familiales.

Cette étude révéle également qu’au niveau scolaisehommes et les femmes
entrepreneurs n'ont pas le méme niveau de qudiditalLes entrepreneurs masculins
atteignent généralement les études supérieuresveaunde maitrise, alors que les
femmes se limitent en licence. Dans les formatisawies, les hommes sont plus
enclins a avoir des formations de base dans desiatipations techniques et
scientifiques. C’est ce qui explique quils s'aett dans les secteurs liés a
I'architecture et les génies civils. Alors que, fesnmes ont une formation de base

littéraire d’ailleurs, elles sont plus en Secréthet en Bureautique.

Dans les affaires les hommes et les femmes ontvdksurs d’entreprises
similaires, ils ont le profil du chef d’entrepripeoche du style participatif centré sur la
personne. Méme s’ils concentrent dés fois les iéésivde leurs PME sur des taches ils

se préoccupent aussi d’entretenir ’lharmonie aol deipersonnel. Ce sont des managers
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qui s’inquietent des travailleurs en tant qu’étremiain et pas seulement en tant que
moyens de productions. lIs considerent I'entrepciseme le prolongement de l'unité
familiale et privilégient particulierement les rieéens humaines. Ces valeurs de partage
et de solidarité sont celles de la société sénisgalqui sont imprimées dans le

fonctionnement de chacune des Petites et Moyenmesises rencontrées.

Cependant, dans leurs rapports avec le pouvoirfdesmes dirigent leur
entreprise avec plus de détermination et d’affiramate soi. Elles apportent plus de

touche de féminité, de spontanéité et d’originalaés la facon d’aborder les choses.

Dans les prises de décision, les chefs d’entregés@nin ont une stratégie
beaucoup plus défensive, elles s'insérent dansnifdsmarchés ou elles n‘’engagent pas
plus de 5 employés et assurent un service ou uakté&ue produit assez restreint
destiné a des clients disponibles et faciles dactandis que, la stratégie décisionnelle
des hommes est beaucoup plus offensive et dineaejuée par une recherche effrénée
de I'extension des marchés d’affaires. En fait,rpmes derniers la micro entreprise est

juste un stade primaire a échelonner pour atteindrgtade supérieur.

Pour la planification les entrepreneurs masculffisr@nt agir par principe de
rationalité et d’esprit de prévoyance alors qus,feanmes combinent ces qualités avec
leur sens de l'intuition et d’émotion. Cela conferes recherches ont démontré que les

femmes ont un style de gestion beaucoup plus iihtuésaget 1992 ; Brush 1996).

L’étude montre également qu’il y a une distinctiaelon le sexe des
entrepreneurs dans l'organisation interne des Pkégigément dans l'implication au
niveau du systeme directionnel. Les femmes sord phadisposées a développer des
liens familiaux et amicaux avec les clients et eay@s. Alors, que les hommes gardent
des relations professionnelles avec les clients nigientretiennent des liens sociaux

avec leurs employeés.
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L’ensemble des données recueillies au cours dee rétrde nous permet de
confirmer I'hypothése d’un modéle de managementrdéné par le sexe, il apparait
clairement que les entrepreneurs masculins et famisenégalais se distinguent sur
certains principes de base des caractéristiquegeskon. Les hommes et les femmes
chefs d’entreprise se distinguent sur un ensenthatburs et de croyances spécifiques
a chaque sexe. Ces particularités et ces spéeffideteignent sur leurs styles de
gestion; mais les difféerences ne sont pas liées aéterminisme biologique mais a la
socialisation. C’est pourquoi, il serait intéressd@ poursuivre la recherche pour voir
lequel des styles de gestion masculin et féminpogp le plus a la performance de
I'entreprise et encourager les chefs d’entreprimares et femmes a se les approprier

réciproquement.
Par ailleurs au vu des résultats de cette étudstilmportant d’encourager les

femmes a continuer a prendre place dans les splikredécision stratégique en

conservant leur style et la passion qui conditidene facon de faire.
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Identification
Al) Quel age avez-vous ? : ...

A2) Etat Civil : Célibataire  Marié (e) Divorcé(e) Veuf/Veuve
[] [] [] |

A3) Combien d’enfants avez-vous ? : ......

A4) Avez vous des membres de votre famille qui centrou qui étaient dans les
affaires ?

Pere O Soeur O

Mere O Frere O

Amis O Conjoint 0

Autres a
S Y o1 T4
A5) Avez vous adhéré a :

Une association de femme O

Un parti politique O

Une association mixte d’hommes et de femmes d’edfai

Un mouvement religieux O

Une association d’hommes d’affaires O

Aucune O

Autres a
0T 1= 7 =72

A6) Quel est votre niveau de scolarisation ?

Non scolarisé(e) Primaire Secondaire DUT lienc maitrise
DEA et plus
L] L] ] L] ] ]
]

A7) Quelle est votre filiere de formation ?

A8) Quelle est votre derniére fonction professidimeccupée ?

A9) Quel est le profil de votre entreprise ?
Entreprise familiale O
Entreprise crée individuellement [
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Entreprise en partenariat O
Autres
O] (1= 7 =72

QJ/

A10) Quelles sont les principales motivations gaus ont poussé a évoluer dans le
monde des affaires ?

La perte de votre emploi O
Le désir d'indépendance 0
La sécurité de la famille O

La satisfaction du besoin d’accomplissement

Relever le défi de créer une propre entreprise

Les opportunités (économiques) 0

Pour continuer les affaires familiales 0

Pour gagner ma vie O

Autres a
0T (=00 7 =72
B)

B1) Seriez vous préts a courir certains risques pme affaire prometteuse:

Non jamais! peut-étre.] Ouill NSPJ

Etes-vous préts a :

B2) Emprunter avec une garantie de votre maisoteoains

Non jamais! peut-étre.] Ouill NSPJ

B3) De déléguer vos pouvoirs et vos responsabibtés de vos collaborateurs

Non jamais! peut-étre.] Ouill NSPJ

B4) De conquérir de nouveaux marchés encore incopamn votre expérience
Non jamais’ peut-étre] Ouill NSPJ

B5) De créer des produits qui ne sont pas encorgpodibles pour les
consommateurs
Non jamais’ peut-étre] Ouill NSPJ

Quelles sont les priorités dans votre entreprise ?
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B6) L’accroissement du chiffre d’affaires

g)/

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
[l [l [l U

B7) La qualité du produit et du service

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
| [] [] |

B8) La survie des affaires

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
[l [l [l U

B9) La satisfaction de mon personnel

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
[] [] [] |

Autres

O] =T o3 1= 4

Quel est le champ d’action de vos employés?

B10) Ils peuvent prendre des décisions
Jamais Parfois Rarement
L] L] ]

B11) lls ont la liberté d’exprimer leur idée
Jamais Parfois Rarement
] ] ]

B12) Ils ont la possibilité de me donner des colssei

Souvent
]

Souvent
]

Souvent
]

g)/

Jamais Parfois Rarement
] ] ]
Autres
ST =03 1= 74
C)

Dans I’'exercice de votre fonction partagez vougpilhaon selon laguelle les femmes

ont plus tendance a se préoccuper :

C1) Des employés Tout a fait d’accord Pas d’accord!

en désaccord

C2) Des clients Tout a fait d’accord Pas d’accord’

en désaccord

C3) Des fournisseurs Tout a fait d’accord Pas d’accord!

en désaccord

Quels types de relations entretenez vous avec :

Tout a fait

Tout a fait

Tout a fait
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C4) Vos employés Professionnel amical familial

] ] L]
C5) Vos clients Professionnel amical familial
] ] L]
C6) Vos fournisseurs Professionnel amical familial
| [] |

C7) Pensez-vous gu’en tant que femme ou homme dleeftreprise vous avez des
compétences particulieres ?

Ouil] Peu étre] Non!
L d ] o U 2RSSR

En tant que homme/femme partagez vous l'idée sédguelle certaines de ces
qualités vous ait plus développé ?

C8) La patience Beaucoup Moyennement Un peuPas du tout
] ] L]

|

C9) La ténacité Beaucoup Moyennement Un peuPas du tout
] ] L]

|

C10) La flexibilite Beaucoup Moyennement Urupe Pas du tout
] ] L]

|

C11) La réceptivité Beaucoup Moyennement Un peuPas du tout

[] [] |
L]

Partagez-vous l'idée selon laquelle les hommespbrg que les femmes :

C12) Une bonne communication Beaucoup Moyererém Un peu Pas
du tout O O 0

]
C13) La détermination BeaucoupMoyennement uUn peu Pas
du tout

O O O

0
C14) La maitrise des événements Beaucoup Muogment Un peu Pas
du tout O 0 0

O
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g)/

Autres
0] <o 1= 74P

D
Selon le fonctionnement de votre structure quelst des facteurs clés pour une
bonne organisation de I'entreprise ?

D1) Que toutes les activités tournent autour d’peesonne centrale

Tres important! assez important peu important] pas du tout
important’

D2) Constamment agir pou accroitre la productivité

Tres important assez important peu important] pas du tout
important

D3) Toujours responsabiliser les employés et laigser la liberté de controler
Tres important assez important peu important! pas du tout
important

D4) Toujours partager les décisions a prendre awec

Tres important assez important peu important! pas du tout
important

U =TS T= T o] =03 1=

Pensez vous étre pus habile :

D5) Dans le domaine de I'innovation
Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
| [] [] []

D6) Dans le domaine de la créativité
Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
U [l U [l

D7) Dans les relations avec les employés
Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
] L] ] ]

D8) Dans les relations avec les clients

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
] L] ] ]

D9) Dans le domaine du marketing

Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
] L] ] ]

D10) La maitrise de la finance et de budget
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Beaucoup Moyennement Un peu Pas du tout
| [] | |

Autres

ST =03 1= 74

g)/

E

E1) Arrive t-il que des imprévues affectent votrdreprise ?

Jamais Parfois Rarement Souvent
L] L] ] L]

E XD QU Z. .. e e s e e e e e e e e e et e

Quelles sont les qualités les plus importantes puiter toutes formes d’'imprévues?

E2) Avoir un esprit de prévoyance

Treés important important peu importamas du tout important

] ] ] ]

E3) De l'intuition

Tres important  important peu importamas du tout important
| | | |

E4) De I'expérience

Treés important important peu importamas du tout important
L] ] ] L]

E5) Etre toujours rationnelle

Tres important  important peu importamas du tout important
[] [] | |

E6) Quelles perspectives pouvez-vous avancer darsssur le marché dans lequel
vVOous vous activez ?

Marché de plus en plus en croissance dans les année venir
]

Marché de plus en plus en baisse dans les années veair

]

Marché stable dans les années a venir
]

Aucune connaissance sur la prévision du marché
]
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E XD QU Z. .. e e e e e e e e e et e

E7) Selon votre expérience quels conseils donneres a une femme/un homme
qui décide de s’investir dans votre secteur d’at#i®

E8) Comment récompensez-vous en général un emmgay@ accompli son devoir
avec succes ?
Par une bourse financiére (argent)

[]
Par décoration (attestation de reconnaissance)

[]
Par une promotion (élever a un niveau supériedadeaérarchie)

|
Autres a
ST =03 1= 74
E9) Comment sanctionnez-vous un employé qui aifaion travail ?
Financierement (lui priver de prime par exemple) O
Le rétrograder de la structure hiérarchique O
Par une mise a pied O
Par licenciement 0
Autres a
ST =03 1= 74
E10) Quelles sont les plates formes revendicatieeplus récurrentes de vos
employés ?
Aucunes 0
Augmentation des salaires O
Ameélioration des conditions de travail O
Réduction des heures de travail 0
Augmentation des jours de congé O
Autres a
L= ] =72
Profil de I'entreprise

Nom de votre
5] 0] (DT

F1) Nombre d’employé.............coovivnennenn.
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F2) Quand est ce que votre entreprise a été créée ?

F3) Forme juridique : SARL Société Anonyme SURL GIE
] 0 ] 0
AU S i i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

F4) Quel est votre secteur d’activité ?

F5) A combien estimeriez-vous le chiffre d’affairéslisé I'année précédente ?

a -Imillions de FCFA 1a5mil. 5allmi 10 a 15mill. 15 a 20mill. 20mill.et+
] ] ] ] ] ]

F6) Quelles sont les entreprises avec qui vous-s@aitez ?

F7) Quelle est votre stratégie de marketing pairef connaitre vos produits ou
services ?
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ANNEXE 2 : Guide d’entretien de I'étude
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Guide d’entretien destiné aux femmes entrepreneurs

Identification
Nom :
Prénom :
Age :
Niveau d’étude :
Parcours social :
Formation suivie :
Nom de I'entreprise :
Nombre d’employés :
Themes et sous themes abordés
« Valeurs individuelles et valeurs organisationnelles
- Le pouvoir
Dans des fonctions comme chef d’entreprise, omrassun certain pouvoir,
ne fat-ce qu’un pouvoir d’influence non seulemeansl I'entreprise, mais aussi dans
la société. Pensez-vous que les femmes, en génassiiment ce pouvoir

différemment de certains hommes placés au mémeaumnive

En tant que femme, comment exercez-vous votre déitauand on sait que
souvent les rapports avec les employés peuvesrtsétrce de conflits ?

Est-il vrai, par exemple, que I'accession d’une ffiegnau pouvoir, dans une
organisation privée, fait peur et est plus redoletajoe celle d’'un homme ?

Au Sénégal, les hommes ont tendance a pensereguieinmes abusent de
leur position de supériorité. Qu’en pensez-vous ?

Contrairement aux femmes, partagez-vous l'opinieglon laquelle les

hommes en position de pouvoir exercent leur a@ordn seulement d’'une maniére
déterminée, autoritaire, mais parfois d’une facomuhante ?
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- Le travalil

On sait qu'au Sénégal les femmes fournissent fi@$seconsidérables dans tous
les segments de la société. Pensez-vous que damsdice de vos fonctions que
vos employées sont plus dévouées dans le travaibpaort aux hommes ?

A compétences égales, désireriez-vous travailerc ales femmes ou avec
des hommes ? Pourquoi ?
- L’entreprise

Quelles sont vos véritables fonctions dans votgamisation ?

Quel devrait étre le rdle social de I'entrepris@r ppposition a son role
traditionnel économique ?

Pensez-vous que les hommes sont plus attirés gaofe de I'entreprise que
par la satisfaction des employés et des clientstZ&le cas chez les femmes ?

* |dentités et différences

En tant que femme chef d’entreprise, avez-vouselgtiment de gérer avec
une part de féminité ?

Pensez-vous gu'il existe des différences entrénéesmes et les femmes dans
la fagcon d’aborder I'entreprise ?

Pensez-vous gu’il existe un style de gestion aurié ?
Est-ce qu'une femme d’affaires, de par son indmiti son humanité, sa

spontanéité, aurait, selon vous, une facon diftéred’essayer de régler les
problemes internes d’'une entreprise ?
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Guide d’entretien destiné aux hommes entrepreneurs
Identification
Nom :
Prénom :
Niveau d’étude :
Formation suivie :
Parcours social :
Nom de I'entreprise :

Nombre d’employés :

Themes et sous themes abordés
« Valeurs individuelles et valeurs organisationnelles

- Le pouvoir
Il est reproché aux hommes de vouloir acquéripdavoir de tout contrbler
dans (les spheres familiales ou professionnel@s)en pensez-vous ?

Il est souvent assimilé I'image du pére famijei est le chef du foyer,
'uniqgue détenteur des décisions au chef d’entsgphomme. Partagez-vous cette
opinion ?

- Le travall
Quel type de rapport entretenez-vous avec vos egmaplo(familial,
professionnel, amical). Pourquoi ce choix ?

A compétences égales, désireriez-vous travaillec ales femmes ou avec
des hommes ? Pourquoi ?

- L’entreprise

Selon le fonctionnement de votre organisation gjsant les facteurs clés
pour assurer le succes de votre entreprise ?
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On sait que I'environnement économique avec la goeoce impose aux
PME des résultats financiers assez performants. pBlesez-vous pas que ces
prérogatives ne s’appliquent au détriment de I'aspecial de I'entreprise ?

Comment fonctionne votre structure au point de rganisationnel ?

* Identités et différences
Pensez-vous que les dipldmes et la connaissanfisenufpour étre un bon
manager ? Que faut-il de plus ?

Pensez-vous que le management peut étre différelon sque lI'on soit
homme ou femme ?

Etes-vous d’accord sur le principe selon, lequed femmes sont plus
disposées a se préoccuper de la satisfaction de®gds et des clients ?

Lequel de ces profils identifie le plus votre pemsalité : le chef d’entreprise
centraliste qui fixe les objectifs et défini leda® de chacun dans I'entreprise ou le
chef plutbt participatif qui préfere mobiliser lesssources de son personnel pour
atteindre les objectifs de I'entreprise ?
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ANNEXE 3 : Profil des 4 chefs d’entreprise soumis a
entrevues

ux
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Cas N°1: M. A.D., Directeur Général d’'un cabinet ¢expertise comptable

M. A.D. a 44 ans, marié depuis 2000 et pére d'uiargnil a fait des études
spécialisées en finance et en audit en Europe.itensiest dans les années 90 qu'il est
revenu au pays pour s’engager pendant 8ans dansangee multinationale implantée
a Dakar. C’est en 2003 qu’il va fonder sa propracstire de financement aprés des
années de partenariat avec une autre organisatios’apcupait de tout ce qui est
transfert d’argent et également des eémigrés. Adjbur, LA F.A. sert de relais pour les
transactions financieres avec les immigrés qui eariEurope, en Ameérique et ailleurs.
M. A.D. se charge de tout ce qui est appui institutel et de financement pour les
PME et PMI.

M. A.D a instauré dans son organisation un clintatied assez serein, ou les
rapports avec ses employés sont basés sur la @iteiet la fraternité. Sa position en
tant que chef le pousse a étre proche de son pmisalans le cadre de I'exécution des
directives assignées a chaque membre de son aatjanisll incite ses employés a
donner le mieux d’eux-mémes en les conscientigaritisiportance de leur implication
pour la bonne marche de I'entreprise. Pour vedler bon déroulement de toutes les
opérations de son organisation, il a déchargé inedade ses responsabilités sur
guelgu’un de ses proches collaborateurs.

Son organisation est composée de 10 employés pentsamiont quatre femmes
et six hommes. Aussi, des experts comptables etaeseillers en micro finance sont
souvent convoqués pour faire des études de maEimiement, des stages y sont
souvent effectués par des étudiants.

M. A.D est un chef ouvert qui privilégie le dialaguet I'échange pour
communiquer avec ses employés. Il se présente cataneun chef assez pragmatique

et direct dans ses relations avec son personnel.

Cas N°2 : M. P.N., Directeur Général d’'un cabinet thvocat
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Né en 1955, M. P.N. est marié et pére de 6 enf&¥st en 1976 qu'il a obtenu
son baccalauréat en série littéraire, pour ensuiiere ses études en France. M. P.N.
s’est spécialisé en Droit des affaires et a obtenDESS en Droit du travail et en Droit
de la famille. Il a exercé dans un cabinet d’avaratant que collaborateur et assistant,
avant de rentrer définitivement au pays dans lages 80.

Aujourd’hui, M. P.N. a créé son cabinet d’'avocati glactive auprés des
entreprises, pour s'occuper de dossiers contenteujuridiques. Aussi, il défend
I'intérét de quelques clients au niveau du tribudeDakar.

Le cabinet de M. P.N. est composé de 11 employdammment des assistants et
des agents de services. Dans I'exercice de sefidnad\V., P.N. pilote 'ensemble des
activités de son organisation, en sélectionnanpdesonnel a recruter. Ses réseaux
d’amis et de connaissance le poussent a étrenleial agent externe qui le relie a son
cabinet. Il décide des objectifs a atteindre dams cabinet, notamment du choix de
dossiers a défendre et des procédures a suivre.

L’environnement social du cabinet de M. P.N. estiefment régi par une
cordialité et par une entente entre les différem¢snbres de son équipe. Les relations
sont « humaines » au sein de I'entreprise etvlilgie I'interaction entre les différents

membres de son équipe.

Cas N°3 : Mme R.G pharmacienne

Mme R.G. a 43 ans, elle est mariée et a 3 enfachsge. Aprés I'obtention de
son dipléme de baccalauréat, elle fait des étudgérieures a I'université de Dakar, ou
elle étudie la pharmacie pendant 9 ans. C’est aprgsmssage dans un cabinet de santé
privé, qu’elle décide de créer sa propre pharmani€000. Son organisation sert de
relais entre les consommateurs et les grands preiscpharmaceutiques. Les services
de son entreprise servent en fait a assurer la&vamnigros et/ou en détail des produits
pharmaceutiques.

L’organisation de Mme R.G. est composée de 7 enéglogont trois femmes et

quatre hommes répartis en deux equipes: une deehwine autre qui assure les
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activités durant la journée. Elle a engagé deuxstasds et deux pharmaciens qui
s’occupent de toutes les opérations qui tournettuauwe la pharmacie, mais c’est elle
qui prend toutes les décisions qui affectent lemtise et qui traite directement avec les
fournisseurs et autres agents publics. Aussi, Mn@& Rupervise et controle toutes les
actions de son organisation en ce qui concernevtassons de produits et autres.
L’environnement social de la pharmacie est assegirsdl y regne I'entente et
la cohésion entre les différents membres. Pourotené marche de son organisation,
Mme R.G. incite ses employés a mieux s’imprégnes daleurs de rigueur et

d’efficacité dans le travail.

Cas N°4 : Mme T.D. directrice de centre de formatio

A.D est agée de 44 ans. Elle est mariée et a dhenh charge. C'est apres
I'obtention de son baccalauréat en série sciengfiqu’elle décide de poursuivre ses
études supérieures a I'ESP (Ecole Supérieur detdbiyique) de Dakar, pour se
spécialiser en génie mécanique. Aussi, Mme A.D.uwvi sd’autres formations,
notamment en commerce et marketing, ainsi qu’'erspart et logistique. En 1996, elle
s’engage dans une entreprise privée de péche itéplarDakar en tant que responsable
de I'approvisionnement et du maintien des matéridialheureusement, 5 ans apres,
I'entreprise était contrainte de transposer sesid vers les marchés sous-régionaux.
C’est avec l'aide de quelques partenaires et alissiréseau d’amis et de connaissance,
gu’elle crée une école de formation privée.

Le centre de formation a pour objectif d’amélideeiqualification des cadres et
des agents de maitrise impligués dans la gestiotioeganisation des activités
maritimes. Les formations sont principalement idésts aux étudiants et aux
professionnels du secteur maritime, para militetrgportuaire. Le centre est composé
d’une vingtaine d’employés, notamment des spétialishargés des cours, des agents
administratifs (comptable, secrétariat, etc.) et dgents de services (vigiles et autres).
Dans le fonctionnement interne de I'organisatiorm®1A.D. assume les fonctions de
décision et de coordination de I'ensemble des iéétivSes prérogatives lui assignent le

recrutement du personnel. Aussi, elle est charg&erelations avec les éléments de
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I'extérieur (banque, institutions étatique, etc.).

Mme A.D. se décrit comme étant un chef d’entrepgsi fait primer le dialogue
et la communication parmi les différents membresadn organisation. La sérénité de
'environnement social est combinée avec une altud’entreprise de

professionnalisme.
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ANNEXE 4 : Tableau de conceptualisation de
I'élaboration de I'hypothese
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Tableau de conceptualisation de I'élaboration deltypothese

Question de recherchg

Concept
opératoire

Modéeles d’analyse

Hypothese

L'entrée des femme
sénégalaises dans le cha
économique a t-elle favori
I'’émergence d’une approc
différente de celles d
hommes au regard du mo
de gestion des PME qu'il
dirigent ?

5

Rdentité

identifié
artir de
evue

a
la
de

e,
S|tterature)

L'organisation du cham
économique sénégals
offre aux agents dd
ressources et atoy
inégaux créant ainsi U
ensemble de dispositio

D
IS
S
ts
nStructuralisme
sconstructiviste

Les agents économiqugs
féminins qui ont créé un

al

et de comportement .
e s L . L Petite et Moyenn
différenciés  déterming . I
Entreprise ont une approche
par les structurgs e s
. de management différente
sociales.
' de celle des hommes gu
L,es. femmes a regard de la gestion d¢s
s'activent dans les PM PME qu’elles dirigent, en
S‘?”t o porteus raison de valeurs et (e
d’identités, de valeurs ¢t , " e s <1
;e dispositions  différenciéep
d’attentes différent N I
L Approche [par rapport a leurp
alors leur motivatio .
i o genre homologues masculins.
pour  créer, dirigey
planifier et organiser

leur PME devrait étr

différentes de celles d¢

hommes.
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