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RESUME

La promotion des femmes dans les entreprises est un phénomene qui
préoccupe depuis belle lurette les décideurs partout dans le monde en général et
singulié¢rement en Cote d’Ivoire. Plusieurs actions ont été menées par le
gouvernement ivoirien afin d’améliorer et rendre effectif la promotion des
femmes dans les entreprises. Ces actions bien que necessaires restent encore
insuffisantes vue que 1’accés des femmes aux promotions dans les entreprises
reste encore faible. Cette étude a pour objectif de déterminer les facteurs
psychosociaux qui contribuent aux difficultés de promotion des femmes dans les
entreprises privées. L’étude dans sa réalisation s’est basée sur une hypothése

générale et trois hypotheses spécifiques qui ont été vérifiées.

L’étude a porté sur un échantillon de deux-cent cinquante (250) femmes
issues des quatre (4) entreprises sélectionnées. Un questionnaire et un guide
d’entretien ont été soumis aux femmes travailleuses. Les données recueillies a
I’aide du questionnaire et du guide d’entretien comme outils d’investigation sur
le terrain ont permis d’analyser les données et également de faire une analyse de
contenu. Au terme des investigations, il ressort que le niveau d’instruction, la
maternité et le harcelement au travail sont des facteurs psychosociaux qui
influencent la promotion des femmes dans les entreprises privées de la zone

industrielle de Yopougon.

Mots clés : promotion — genre féminin — entreprise — privée - niveau d’instruction

- maternité - harcelement
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ABSTRACT

The promotion of women in business is a phenomenon that has long preoccupied
decision-makers all over the world, generally and particularly in Coéte d'lIvoire.
Several actions have been taken by the Ivorian government to improve and make
effective the promotion of women in business. These actions, although necessary,
are still insufficient given that women's access to promotions in companies is still
low. This study aims to determine the psychosocial factors that contribute to the
promotion of women in private companies. The study in its realization was based

on a general hypothesis and three specific hypotheses which were verified.

The study focused on a sample of two hundred and fifty (250) women from the
four (4) selected companies. A questionnaire and an interview guide were
submitted to the working women. The data collected using the questionnaire and
the interview guide as field investigation tools made it possible to analyze the data
and also to carry out a content analysis. At the end of the investigations, it appears
that the level of education, maternity and harassment at work are psychosocial
factors that influence the promotion of women in private companies in the

industrial zone of Yopougon.

Keywords: promotion — feminine gender — company — private sector - level of

education - maternity — harassment.
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« Ce n’est pas parce que les discriminations sur le marché du travail sont économiquement
couteuses qu’il faut les combattre, c’est parce que cantonner certains (et surtout certaines) a des
positions secondes contrevient au principe d’égalité et cause de la souffrance »

Jean Pisani-Ferry (2016)



INTRODUCTION



Durant les décennies 1950-1980 aux Etats Unis et comme dans beaucoup
d’autre pays développés, les femmes ont massivement intégre le monde du travail.
(Périvier,2009). Cette entrée dans le travail salari¢é n’était pas la moins
prometteuse (Chevandier et Pigenet, 2002) pour elles. Car leur entrée dans le
monde professionnel ne s’est pas accompagnée d’un véritable affranchissement
socio-économique (Wirth, 2004). Elles ont fait preuve d’abnégation dans un
monde de stéréotypes et de discrimination. Grace a leur détermination, les femmes
ont défié la loi du marché du travail (Guergouz, 2014) avec son vocabulaire :
qualifications, formations, productivités, efficacités, performances, rendements,
compétitivités (Ferrary, 2010) et (Naro, 2003) pour intégrer les entreprises.
Aujourd’hui dans le monde entier prés de 200 millions de femmes ont accédé a
un poste rémunéré (PNUD, 2004). Cependant, les femmes continuent de se
heurter a des obstacles de taille dans le monde professionnel (Laufer, 2005). Ces
derniéres sont de plus en plus engagées dans des sous-emplois, des emplois a
faible qualification, instable avec de bas salaires (Duhamel et Joyeux, 2013) et

sans grande possibilité de promotion (Dupont, 2016).

En France, actuellement, pres de 80% des salariés a bas niveau sont des
femmes (Milewski, 2008). En effet sur le marche du travail, elles restent sous-
représentées dans les postes de responsabilites dans de nombreux domaines
(Bazaani et Bonbled, 2016 ). Par exemple le Conseil Economique et Social
(2008), affirme que les femmes francaises qui occupent des emplois a temps
partiel ont moins de chances de remplir les conditions pour bénéficier d’une
assurance sant¢ et d’une retraite. A cela, il faut ajouter I’insuffisance
d’infrastructures pour la garde des enfants, les aspects financiers, la pénalisation
de la carriére, le risque de perte des compétences, la difficulté de reprendre le
travail aprés une interruption et la pression des stéréotypes. Ainsi, I’année 2008

en France, a vu la différence de la pension de retraite entre les femmes de droit



propre tous régimes confondus qui s’éléve en moyenne a 833 euros par mois

contre 1743 euros par mois pour les hommes (Bonnet et Hourriez, 2012).

Par ailleurs, dans la ville de Montréal (Québec) par exemple les postes de
direction occupés par les femmes en 2006 atteignaient a peine 26% et 11,70%
dans les hautes directions (Marchand et al., 2007). Une étude sur 1’inégalité
salariale dans une banque a permis de démontrer 1’existence d’une différence de
rémunération entre les hommes et les femmes “’salaire moyen des femmes est de
16% inférieur a celui des hommes et quant au salaire global ajouté a la prime et
aux bonus, inférieur de plus de 28%"’’ (Laufer et Silvera, 2006). En 2018, les
femmes gagneraient en moyenne des salaires inférieurs de 25 % par rapport aux
hommes (Breda et al., 2021). C’est pourquoi les difficultés salariales dont les
femmes sont victimes durant leurs périodes d’activités se transforment au bout de
compte en des inegalités dans les pensions de retraite du fait de carrieres plus

courtes et de réemunérations moins importantes (Milewski, 2008).

Malgré le fait que la loi fédérale sur 1’égalité entre femmes et hommes ait
permis de lever bon nombre de barriéres formelles qui faisaient obstacle aux
femmes dans leur ascension hiérarchique (Fleury,2016), les femmes restent sous-
représentées dans les postes de responsabilités dans de nombreux domaines
(Reding, 2010).

En Afrique, le taux d’activité professionnelle des femmes a connu un
accroissement par exemple Maroc au cours de la décennie 1980 le taux est passé
de 20 % en 1982 a 29 % en 1990 (Alami,2006). Malgré cette avancée, les femmes
continuent de subir des situations d’injustices du fait de leurs conditions de
femmes. Elles se heurtent a toute une série d’obstacles qui entravent la réalisation

de leur plein potentiel sur le marché du travail (sources AfDB, 2015).

Moisseron et al (2014) a mené une étude menée dans deux industries de

textile en Tunisie. Les résultats de ces études ont montré que 80% des femmes



ouvrieres enquétées dans ces industries exercent sans un contrat de travail et ne

béneéficient d’aucune garantie sociale.

Le Maroc et la Tunisie ne sont pas les seuls pays Africains ou les femmes
subissent des inégalités au sein du travail. Au Cameroun, pres de 18% des femmes
souffrent de discrimination au travail. Cet état de fait les maintient dans les
emplois et/ou secteurs d’activités les moins rémunérateurs. Elles rencontrent par
ailleurs des difficultés a accéder aux opportunités d’emplois pour développer leurs
compétences (Desjardins et St-Onge, 2009). Le Burkina Faso n’échappe pas a
cette realité. En effet dans ce pays, selon Lonkila (2009) les femmes sont victimes
de nombreuses inégalités qui commencent des la naissance et se perpétuent tout
au long de la vie. Parmi ces inégalités, figure le faible accés a I’emploi qui a des
répercussions sur leur promotion au sein des entreprises. Dans cette méme
optique, Gakou et Kuépié (2008) estiment que malgre les progres considérables
réalisés dans le domaine de 1’éducation des femmes au Mali, les maliennes sont

toujours défavorisées sur le marché du travail.

A ces difficultes, il faut ajouter les facteurs importants comme le probleme
crucial de la maternité (Conseil des Montréalaises 2008) et du harcelement dont
sont victimes les femmes sur le lieu du travail (Aeberhard-Hodges, 1996).
Cependant, les inégalités vecues par les femmes les empéchent de tirer profit et

de bénéficier des opportunités offertes par le travail (OCDE,2020).

En Céte d’Ivoire, la question du travail des femmes a constitué un levier
majeur dans la politique de revalorisation du role de la femme (Lattroh, 2001) en
tant que catégorie sociale et comme instrument privilégié dans le développement
économique du pays (Charmes, 1997). Pourtant, en dépit de la reconnaissance du
role important de la femme dans le développement économique, les femmes
ivoiriennes présentent dans le milieu du travail ne représentent que 37,1%
(Lattroh, 2001) des femmes actives. Elles ne sont pas épargnées du lourd tribut

des discriminations vécus par leurs pairs ailleurs dans le monde en général et
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particulierement en Afrique. Elles font davantage face aux difficultés d’accés a
I’emploi (PNUD, 2017) et d’occupation de poste de responsabilité. D’apres les
chiffres du Centre de Promotion de I’Investissement en Cote D’ivoire (CEPICI
,2013), sur les 800 entreprises enregistrees, seules 15% d’entre elles sont dirigées
par les femmes. Au-dela de leur lente progression aux postes de responsabilité
dans les entreprises privées, les femmes font également face aux difficultés de

promotion dans leur travail (Pigeyre et Sabatier, 2011).

La promotion est définie par (Hanane et Bendjedou, 2014) comme une
attribution d’une fonction et /ou une responsabilité sur le plan hiérarchique. La
promotion implique la plupart du temps d’une augmentation de la rémunération,
d’un changement de poste, de plus de responsabilité et de certains avantages
prévus par I’entreprise elle-méme. Elle ne se fait pas par libre choix, mais
nécessite certaines acquisitions et criteres comme la compétence, le dipléme, la
capacite de tenir le poste et souvent I’anciennet¢ au sein de I’entreprise. Avoir une
promotion au sein de I’entreprise procure un bien-étre au travailleur, un
épanouissement, un déeveloppement et un enrichissement personnel. Mais dans
bien des cas, les femmes travailleuses des entreprises privées de la zone
industrielle de yopougon ne jouissent pas toujours du bien étre que procure le
travail et ont bien moins de perspectives en terme de promotion. Cependant, nous
sommes tentés de savoir quels sont les facteurs psychosociaux qui influencent la
promotion des femmes dans les entreprises privees de la zone industrielle de

Yopougon?

Cette question principale peut-elle étre scindée en questions specifiques
suivantes :

- Quelle analyse pouvons-nous faire des facteurs tels que le niveau

d’instruction, la maternité et le harcélement professionnel dans la

promotion des femmes dans les entreprises privees ?



- Quels sont les effets des facteurs tels que le niveau d’instruction, la
maternité et le harcélement professionnel sur la promotion des

femmes dans les entreprises ?

De nombreux auteurs ont mené des travaux en vue d’identifier les
problemes de promotions que rencontrent les femmes dans les entreprises et
trouver des solutions pour y remédier. C’est aussi une interpellation des politiques
et des responsables d’entreprises sur les problémes des femmes qui, par ailleurs
ont des conséquences néfastes pour leur épanouissement personnel et

professionnel.

Alors, nous avons pensé que certains facteurs seraient responsables des
difficultés de promotion des femmes dans le monde du travail. Raison pour
laquelle nous nous proposons dans cette recherche d’étudier I’influence des
facteurs psychosociaux sur les difficultés de promotion du genre féminin
dans les entreprises privées a Abidjan : cas des entreprises situées a la zone

industrielle de yopougon.

Ainsi, cette etude nous permettra de déterminer les facteurs psychosociaux
qui influencent les difficultés de promotion des femmes dans les entreprises
privées de la zone industrielle de yopougon. Celle-ci s’articule autour de trois
principales parties. La premiére partie aborde les considérations théoriques. Le
chapitre premier est consacré a la problématique (1), I’approche conceptuelle (1)
et le cadre de référence théorique (I11). Le chapitre deuxiéme concerne la revue

des travaux (1), les objectifs (II) et hypotheses de recherche (I11).

Quant a la deuxieme partie, elle porte sur la démarche méthodologique. Le
chapitre troisieme quant a lui fait référence a la description des variables (1), le
champ d’étude (II) et la population d’enquéte et échantillonnage (IIl). Le
quatrieme chapitre s’intéresse a la technique de recueil de données (I) et les

méthodes d’analyses des données (II)



Dans la troisieme partie, il sera question de présenter des résultats des
analyses-interprétation et discussion. En son chapitre cinquieme, la présentation
des résultats du questionnaire (I), du résultat de 1’analyse de contenu (II) et
I’impact des facteurs psychosociaux sur la promotion des femmes (III). Le
chapitre six quant a lui s’intéresse a 1’interprétation des résultats en (1) ’aspect
sociologique, I’aspect psychologique (II) et 1’aspect psychosociologique (III). Le
septieme chapitre concerne la discussion des résultats, en (I), la promotion des
femmes dans les entreprises privées est déterminée par le niveau d’instruction,
(1) la promotion des femmes dans les entreprises privees est déterminée par la
maternité et la promotion des femmes dans les entreprises privées est déterminée

par le harcelement travail (I11).



PARTIE I
CONSIDERATIONS THEORIQUES



CHAPITRE | : PROBLEMATIQUE, APPROCHE CONCEPTUELLE ET
CADRE DE REFERENCE THEORIQUE

I- PROBLEMATIQUE

L’évolution de I’humanité a permis a I’homme de passer du statut de prédateur a
celui de producteur en tentant de dominer la nature (Pétillon et Darmange °
2018). Cette domination conduira I’homme a faire des efforts pour transformer la
nature par son travail afin de produire les utilités nécessaires pour vivre
(Freyssenet,1994). A partir de cet instant, le travail est alors devenu une condition
de toute vie en société (Friedmann, 1960), parce qu’il est pour le « plus grand
nombre la forme obligée d’activité pour accéder aux ressources matérielles et
immatérielles nécessaires pour vivre dans nos sociétes et il devient également de
plus en plus la forme de réalisation des activités humaines qu’elle qu’en soit la
nature » (Freyssenet, 1994, p16). Ainsi le travail permet de socialiser 1’individu
par I’intervention d’un nouveau type de contrat prenant la forme d’échanges
marchandises a travers trois types de relations (Harribey,1998) que sont : Une
relation a la nature d’ordre instrumental dont le résultat est objectif en outils et
biens propres a la satisfaire ; Une relation aux autres hommes susceptibles de lui
procurer reconnaissance sociale, identité et une relation a lui-méme synonyme

d’épanouissement personnel.

Cependant, dans bien des cas, cette modalité (travail), ne se fait pas par libre
choix, mais par nécessité, par le besoin (Achte et al., 2010). Parce que la norme
qui prévaut au niveau du travail et I’évaluation qui est faite sont définies par
d’autres et correspondent a I’émergence de trois rapports sociaux que sont le
rapport salaire, le rapport marchand et le rapport domestique (Freyssenet, 1994,

op.cit).

L’entrée des femmes dans le monde professionnel s’est faite d’abord dans

les secteurs liés a leurs taches traditionnelles a savoir les taches domestiques :



couturieres, secrétaires, nourrices, infirmieres, sages-femmes et enseignantes
(des syndicats du Queébec, 2001). Ceux-ci a occasionné une division sexuelle des
taches et I’infériorité des femmes sur le marché du travail (Omneés, 2003). Par
ailleurs, les femmes mariées ne pouvaient exercer un métier sans une autorisation
de leur époux. Cependant, les deux guerres mondiales du XXe siécle ont
radicalement bouleversé 1’ordre préalablement établi et le quotidien de la vie des
femmes dans la société (Ouedraogo, 2020; Omnes, 2003). Ces guerres ont permis
aux femmes de prendre une part active dans le milieu professionnel et de surcroit
dans les secteurs de production autrefois réservés aux hommes (des syndicats
du Québec, 2001). D’autres femmes par exemple engagées aupres des troupes
militaires servaient d’espions, pillaient les villages et approvisionnaient les
bataillons (Bambona, 2012). Les hommes étant au combat pour défendre la patrie,
la charge familiale reposait sur les femmes. C’était pour elles une maniere de
participer aux efforts de guerre, de maintenir I’économie du pays et montrer
également leurs capacités de pouvoir exercer les mémes métiers que les hommes.
C’est a partir de cet instant que le travail salarial de la femme est alors devenu une

nécessité pour assurer le bien-étre et la survie de la famille (Lanfant, 1964).

A la fin des hostilités, selon (Faustin et al., 2021), il a été demandé aux
femmes de regagner leurs foyers et permettre aux hommes de reprendre leurs
activités. A I’annonce de cette décision plusieurs protestations ont vu le jour pour
revendiquer contre cette décision. En 1917, il y a eu la publication d’un décret.
Celui d’imposer aux responsables d’accorder les taches moins pénibles aux
femmes enceintes. En 1920, les taches féminines ont été élargies et certains
métiers réserves aux hommes sont devenus mixte. Ce qui a par ailleurs favorisé
I’intégration massive des femmes dans les bureaux et services publics et
administratifs. En 1930, une nouvelle crise économique a vu le jour, les
gouvernements ont donc pris la décision de faire retirer les femmes du marcheé de

I’emploi, favorisant ainsi 1’activité des hommes. Mais ce retrait n’a pas été effectif
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a cause d’un manque de main d’ceuvre a cette époque. Continuant la lutte, les
femmes mariées obtiennent gain de cause grace a la loi de 1965 qui prononce
I’indépendance civile ainsi que leur indépendance professionnelle (Omneés, 2003).
Désormais, elles peuvent exercer un métier, ouvrir un compte bancaire et dispose
librement de leurs gains. La marche vers 1’égalité progresse jusqu’au 22
Septembre 1972, ou une loi sur 1’égalité de rémunération entre les hommes et les
femmes pour un méme travail est mis en vigueur. Trois (03) années plus tard, on
assiste a la loi du 04 Juillet 1975 permettant 1’émancipation professionnelle des
femmes (Schweitzer, 2002). Celle-ci interdisait tout employeur de rédiger une
offre d’emploi en réservant a ’un ou l’autre sexe. Aussi les employeurs ne
pouvaient licencier ou refuser une demande d’emploi pour sexisme ou pour sa
situation familiale. Ces deux lois n’étant pas respectées par tous les employeurs,
une nouvelle loi voit le jour le 13 Juillet 1983 pour instaurer 1’¢égalité
professionnelle entre hommes et femmes et devait garantir les moyens de recours

a tous les salariés.

Lemiere (2013), estime que les difficultés rencontrées par les femmes pour
insérer le monde du travail sont multiples et se situent tant dans la quantité
d’emploi offert, que dans la qualité de I’emploi exercé. Celles-ci engendrent des
conséquences nefastes pour les femmes qui se retrouvent dans des formes
d’emplois vulnérables compte tenu de leur acces limit¢ a I’éducation et a la

formation professionnelle (BIT, 2017).

L’¢tude s’inscrit dans 1’une des thématiques des Nations unies sur 1’égalité
des sexes, de I’autonomisation des femmes et la promotion des femmes dans les
entreprises (PNUD, 2014) qui d’ailleurs est devenue une prioritée mondiale. Celle-
ci est accentuée par la Convention sur 1’élimination de toutes les formes de
discrimination a I’égard des femmes. Ces mécanismes sont mis en place afin de
créer et gerer des lieux de travail ou les femmes pourront contribuer de maniére

¢gale a I’accomplissement de leurs taches et progresser au sein de 1’organisation.
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Force est de constater que malgreé tout, les femmes sont toujours en marge dans
les entreprises (LE, 1999). Cette situation constitue un frein pour le
développement harmonieux de la femme d’une part, et d’autre part ’empéche de

mener une vie productive et épanouie (PNUD, op cit).

C’est pourquoi I’Organisation Internationale du Travail (2016) condamne
les inégalités entre hommes et femmes qui perdurent sur les marchés mondiaux
du travail. Selon elle, ces inégalités amenent les femmes a se heurter a des
obstacles de taille tout au long de leur vie professionnelle. Elles se voient souvent
obligées d’accepter des emplois atypiques, informels, temporaires, a temps partiel
et dans des secteurs d’activités offrant des contrats a durée déterminée et moins
de promotion dans leur profession. Tous ces faits augmentent le nombre de
femmes vivant dans les situations de pauvreté (du Nord, 2018) ; Par exemple, aux
Etats arabes, 13% des femmes actives se situent au-dessous du seuil de pauvrete ;

en Afrique subsaharienne, ce taux s’¢éleve a 63% des femmes actives ;

D’un autre cote, le développement technologique et 1’accroissement de la
concurrence dans le monde professionnel amenent les travailleurs a toujours vivre
dans le stress, 1’angoisse et sous la pression (Guergouz et Mati 2014). Ces
comportements ont par ailleurs des consequences sur le travailleur et créent ainsi
les conditions favorables a I’expression de la perversité (harcélement) sur les lieux
du travail (Hirigoyen, 2016). Cet autre probléeme majeur que rencontrent les
femmes au travail touche directement aux droits de I’homme, a la discrimination
basée sur le genre. En effet, le harcélement au travail en plus d’avoir des
conséquences sur les victimes a aussi des conséquences négatives sur les résultats
financiers de I’entreprise (Pelletier et al., 2018). Une étude menée sur le
harcelement sexuel au travail (Michez 2016), portant sur 306 femmes actives
agees de 18 a 64 ans donne les résultats suivants : 16% des femmes déclarent avoir

¢té victimes de chantage sexuel lors de leur embauche ou d’une demande de
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promotion et 1 femme sur 5 a déja été victime de harcelement sexuel dans le cadre

de son travail.

Chez 40% des femmes victimes, le harcelement sexuel au travail a donné
lieu a de nombreuses conséquences négatives selon le défenseur des droits (2014):
28 % ont subi un blocage dans leur promotion. En plus, de peur de la perdre leur
emploi, nombreuses sont les femmes qui cedent aux avances ou subissent des

actes d’harcélement sans rien dire (Konan, 2019).

L’inégalité subie par les femmes est universelle (Naji, 2014) cité par
(Bennani Meziane, 2016). L’activité économique des femmes africaines €n
général et particulierement en Cote d’Ivoire, pour contribuer a la richesse
nationale est considérée comme des activités a faible valeur, invisible et est
essentiellement basée sur les activités agricoles, aides familiales et taches
domestiques (Charmes, 2005). Cependant, du fait des guerres, de la migration
masculine, du commerce a longues distances ou des grands chantiers, les taches
quotidiennes des femmes se sont vue élargies (Quiminal et Timera, 2002). Car
les hommes étant absents, les charges familiales reposaient essentiellement sur les

femmes.

Par ailleurs, la crise économique survenue dans la plupart des pays africains
dans les annees 1980 a favorise I’accroissement du chOmage, des emplois
informels (Faustin et al., 2021) et detérioré les conditions de vie des familles
(Antoine et Beguy, 2005). D’un autre coté, la Cote d’Ivoire a connu une
succession de crise socio-politique depuis les années 1990 (Zadi, 2013), jusqu’a
atteindre son paroxysme lors de la crise poste électorale d’Avril 2011(Rapport

d’Action de BEIJING, 2014). Celles-ci ont occasionné de nombreuses exactions.

Elles ont par ailleurs causé le chbmage de nombreuses familles ainsi que le
déplacement massif des populations des zones rurales vers la capitale économique
estimé de pres de deux millions (2.000.000) de personnes (PNUD, 2017). Ce

déplacement massif de la population avec une forte main d’ceuvre qualifiée et non
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qualifiée, bon marché a accru I’économie informelle, affecté les emplois, changé
les modes de travail, surtout ceux des femmes (Milewski, 2016). Avec la
réduction des envois de fond, la diminution des opportunités d’emploi et le
chdmage des chefs de familles, la famille comptait de plus en plus sur la
participation active de la femme (OIM, 2001 ; Adjamagbo et al., 2005). Ce qui a
occasionné 1’entrée de plus en plus massive et surtout irréversible de celles-ci sur
le marché du travail changeant ainsi I’ordre préétablit dans les entreprises
(Belghiti-Mahut, 2004). Cette entrée des femmes dans le monde professionnel ne
sait pas faite sans difficulté. Elles sont depuis toujours victimes de discrimination
et ont des difficultés de promotion les empéchant ainsi d’avoir accés aux mémes
opportunités de carrieres que les hommes (Bennani Meziane, 2016). Au vu de ces
difficultés, plusieurs textes de lois partout dans le monde ont été mis en place pour

ameliorer les conditions de travail des femmes dans les entreprises.

La Cote d’Ivoire est partie prenante de différents instruments juridiques
internationaux comme la convention sur 1’élimination de toutes formes de
discrimination a 1’égard des femmes par I’assemblée générale des Nations Unis
(UN) le 18 Décembre 1979 et mise en vigueur en tant que traité international le
03 septembre 1981 ; la résolution 1325 des nations unies ; Ainsi qu’au niveau de
la sous-région, il s’agit entre autre du protocole de la charte africaine des droits
de ’homme et des peuples relatif aux droits des femmes ; la déclaration des chefs
de I’union Africaine et la déclaration des chefs de la CEDEAO. Ces instruments
juridiques engagent les Etats signataires ou adhérents a éliminer toute forme de
discrimination envers les femmes, et a favoriser leur plein développement dans

I’ensemble des domaines politiques, économiques, sociaux, culturels et civils.

Sur le plan national, pour relever les défis de 1’inégalité hommes-femmes
sur le marché du travail, le gouvernement ivoirien a fait de la question du travail
de la femme, la promotion de 1’égalité des sexes et 1’autonomisation des femmes

une de ses priorités.
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Cette volonté du gouvernement se refléte aussi dans la constitution de 2016

qui a fait de I’égalité entre hommes et femmes un principe majeur a savoir

encourager la promotion de la femme aux postes de responsabilités dans les

institutions et administrations publiques ainsi qu’au niveau des entreprises privées

et d’autres actions telles que :

La création de la Direction de I’Egalité et la promotion du genre (DEPG)
par le décret n° 2006-41 du 15 mars 2006 ;

La mise en place du groupe thématique genre (cellules genres, points
focaux genre) en 2007, chargé de veiller a la prise en compte des besoins
pratiques et stratégiques des femmes et des hommes dans les plans

programmes nationaux et sectoriels ;

L’adoption en Avril 2009, d’un document de politique nationale sur
I’Egalité des chances, ’Equité et le genre qui fixe les grandes orientations

du gouvernement en matiére de genre ;

L’¢laboration en 2011 d’un compendium des compétences féminines de
Cote d’Ivoire (COCOFCI) par le cabinet du président de 1la République en
vue de renforcer la visibilité, la participation et le leadership des femmes

dans la gestion des affaires publiques et privées ;

En 2014, mise en place de 1I’Observation Nationale de ’Equité et du genre
par le décret 2014-842 du 17 Décembre 2014, portant création organisation

et fonctionnement ;
En 2015, mise en place du Conseil National de la Femme (CNF) ;

En 2016, inscription du principe de 1’égalité¢ entre les hommes et les
femmes dans la constitution du 08 Novembre 2016 et sa déclinaison dans
divers domaines (parité sur le marché de 1I’emploi, participation politique

et lutte contre les violences faites contre les femmes ; (PNUD, 2017).
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- La Cote d’Ivoire s’est engagée depuis quelques années, dans la promotion
du genre et de I’autonomisation des femmes. Cela a €t¢é notamment

matérialisé en 2018 par la création de la Direction de I’Egalité et de

I’Equité du Genre (DEEG) au sein du Ministére de la Femme, de la Famille
et des Affaires Sociales (MFFAS).

Aujourd’hui, en dépit des progres réalisés et malgré les dispositions prises
par le gouvernement ivoirien, les femmes rencontrent toujours des difficultés de

promotion dans les entreprises privées de la zone industrielle de yopougon.

Ces observations qui décrivent des constats, nous conduisent a connaitre les
facteurs explicatifs de la persistance des difficultés de promotion des femmes dans
les entreprises privées de la zone industrielle de yopougon. Cependant, les travaux
antérieurs, ont montré que les causes des difficultés de promotion des femmes
dans les entreprises proviendraient de la discrimination (Nisona, 2014 ; Larcitto
et Valfort, 2020) subit par les femmes lors des recrutements, des préjugés et
stéréotypes (Martin, 2008; Huchet et al. 2015). D’autre causes tels que les facteurs
culturels et familiaux (Rouchdy,2016) empéchent les femmes a accéder aux
emplois de qualité. Pour d’autres, I’inégalité salariale (Fernandez, 2012 ; Maron
et al., 2011), entre les hommes et les femmes ont également des conséquences
néfastes sur la promotion des femmes. Pour certains auteurs 1’orientation sexuée
(Challe et al., 2018) , la ségrégation du marché de I’emploi et la scolarisation
différenciée des filles et des garcons (Adjamagbo et al., 2005; De Curraize et
Hugouneng., 2004) sont les causes principales de ces inégalités. Ainsi que
I’inégalité répartition des tdches domestiques empéchent les femmes de se
concentrer sur leur travail et enfin la conciliation de la vie privée et la vie
professionnelle (Trembley, 2003 ; Dauphin et al. 2004) qui sans le vouloir améne

les femmes a limiter leurs parcours professionnels au profit de la vie familiale.

Les travaux antérieurs font également référence aux emplois précaires (
Boivin, 2012; Milewski et al., 2005) ; a la maternité ( Chatelain., 2019; Helene
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et al., 2004; Lembrechts et Valgaeren., 2010), le harcélement ( Chaignot-Delage
et Dejours., 2018 ; Kabasele, 2021 ; (Moghadam et Senftova, 2005) ainsi que les
difficultés d’occupation de poste de responsabilité (Akpinar-Sposito et Roger,
2017 ; Melnik-Olive et Couprie (2017) limitent considérablement la promotion
des femmes dans les entreprises. Malgré la pertinence des résultats de ces
chercheurs et des propositions de solutions, la question de la promotion des
femmes dans les entreprises reste préoccupante. Cependant, il nous semble donc
important d’orienter notre étude vers une analyse des facteurs psychosociaux bien

que 1’apport de ces auteurs soit significatif.

Une telle étude présente des centres d’intéréts au plan théorique et au plan
pratique. Théoriquement, cette étude se preésente comme une démarche
scientifiqguement élaborée, expose les facteurs explicatifs des difficultés de
promotion des femmes dans les entreprises privées et les théories susceptibles
d’expliquer le comportement des femmes. Aussi, cette étude pourrait contribuer
a apporter un éclairage a la compréhension des problémes liés a la promotion des
femmes dans les entreprises privées en tenant compte des facteurs psychosociaux
sur le plan national d’une part et d’autre part au niveau sous régional et

international.

Notre expérience est eloguente en la matiere : harcelement dans le but de
nous donner une promotion, absence de collaboration et licenciement abusif des
le retour du congé de maternite sont autant de faits subis pendant notre parcours
professionnel. Les irrégularités sociales vécues traduisent en substance notre
volonté de créer un environnement de travail propice a I’épanouissement des
Hommes général et particulierement du genre féminin. La résilience devant cette
injustice subit, nous a permis de prendre conscience de 1’ampleur d’un tel
phénomene a D’effet de le circonscrire dans une dynamique scientifique, pour
susciter un mécanisme de sa régulation. Cependant, ce phénomene n’est pas

seulement lié a notre personne. Bien des situations du genre sont vécues par des
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femmes qui par ailleurs conduisent ces dernieres a étre en rupture avec le monde
professionnel. Ces situations du genre sont légions et ont pour conséquences de
déstabiliser 1’équilibre socio-familial avec tout son cortéege que cela peut
occasionner. L’intérét dans cette recherche, c’est de créer les voies d’une situation

sociale durable.

Longtemps resté en charge de la maison, du foyer, des enfants et du mari,
la femme décide de sortir de sa léthargie pour prendre son destin en main. Cette
decision aussi irrévocable que soit-elle eue des répercussions tant du point de vue

individuel, socio-familial, économique et juridigue.

Le travail de nos jours est un élément important, une dimension essentielle
dans la vie de la femme. En ce sens qu’il favorise avant tout le développement de

son équilibre social, financier et son épanouissement personnel.

Contrairement, aux idées stipulant que la place de la femme, est de s’occuper du
foyer, le travail salarié permet de donner une satisfaction, un sens a la vie de la
femme en plus de son foyer. Malgré la difficulté de combiner vie professionnelle
et vie privée. Comme le fait remarquer Cousin et Beyer (2011, p 4) « ...Alors
méme que les conditions dans lesquelles il se déroule sont, elles, défavorables. Il
reste un moyen de realisation de soi, participant a la construction du sujet qui
s affirme beaucoup plus souvent par son travail ». Partant de ce point de vue, le
travail devient alors une nécessité tant physique que psychologique pour la femme
dans la société. Il permet a cette derniere d’acquérir une stabilité sociale, d’avoir
une autre vision des choses et de participer a son développement personnel. Par
le travail, la femme acquiert une certaine autonomie, des compétences qui la
valorisent. Elle est plus siire d’elle. En plus en s’ouvrant au monde extérieur, elle
arrive a dépasser les vicissitudes quotidiennes du foyer comme [I’affirme
(Raboanarijaona, 2016). Grace au travail salarial la femme « devient une

citoyenne a part entiére, partenaire de son mari dans le cadre familial, dotée de
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droits égaux a l’éducation..., pouvant programmer ses maternités, divorcer a
[’amiable, etc. » (Zaidman, 2007,p2)

De nos jours, la femme active a désormais un statut valorisant tant au sein
de sa famille qu’au sein de la société. Cependant, elle devient comme un vecteur
de changement dans la mesure ou sa participation au marché du travail I’emmeéne
a participer économiquement aux charges de son foyer et a s’inscrire dans une
optique de changement pour déboucher sur une évolution de toute la société
soutien la Confédération syndicale internationale (CSI, 2008). Dans une telle
dynamique, la femme est consultée pour les prises de décisions au sein de sa
famille et aussi de son entreprise. C’est d’ailleurs pour cette raison que (Rabouhi
et Rahmouni, 2018, p 30) affirment que « [’accés au travail rémunéré, ... est
devenu une nécessité pour qu’elles puissent satisfaire leurs besoins économiques,
en aident financierement leurs parents ou leurs maris, et concrétiser l'image
qu elles voulaient avoir d’un agent libre qui participe a une activité sociale ». |l
est également primordial d’ajouter qu’une femme qui travaille apporte une
stabilité au sein de son foyer, ses enfants recoivent de bonne éducation et
orientation sociale. En somme, 1’activité économique de la femme « est essentielle
a la société dans son ensemble, a sa famille, aux communautés, a son propre
autonomie et a son développement en tant qu’étre humain » (confédération

syndicale Internationale CSI, 2008, p1.).

D’autre part, le travail de la femme contribue de maniére significative au
développement économique de la société. Il permet également la compétitivité
des organisations et favorise le recrutement de la gente féminine. En effet, selon
OIT (2017, p.6) « les femmes ont naturellement plus d’aptitudes a établir des
relations ». Aussi elle apporte une touche féminine au sein de 1’entreprise dans
laquelle elle travaille. Laquelle favorise la fluidite des rapports humains et

I’amélioration des activités parall¢les au sein de ladite structure. Les personnels
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qui évoluent dans un tel environnement sont productifs et volontaires, s’absentent

moins et restent par-dessus tout plus longtemps au service de leurs organisations.

D’un autre c6té, la femme est connue pour son sérieux, son engagement
sans faille, son honnétete, son assiduité et sa rigueur. Aussi faut-il ajouter que la
femme est une ressource humaine fiable qui attire les investisseurs, favorise la
création d’entreprise et contribue de fagon considérable a 1’¢largissement du

développent économique de la société.

Sur le plan juridique, la société participe a la promotion et a la valorisation
du travail de la femme. De ce fait, il existe une multitude de texte de lois tant sur
le plan international que national afin de favoriser I’intégration professionnelle de
la femme et le respect de 1’égalité professionnelle entre la femme et I’homme. 11
s’agit entre autre sur le plan international de la convention sur I’¢limination de
toutes les formes de discrimination a 1’égard des femmes (1979), de la déclaration
sur 1’égalité de chance et de traitement pour les travailleuses de I’OIT (1975), de
la convention sur les travailleurs ayant des responsabilités familiales (1981), de la

convention sur la protection de la maternité (2000).

Sur le plan national, I’Etat de Coéte d’Ivoire a ratifié la convention sur
1I’¢limination de toutes les formes de discrimination a 1’égard des femmes (1995)
et selon I’article 37 de la constitution du 08 Novembre 2016, 1I’Etat ceuvre a
promouvoir la parité entre les hommes et les femmes sur le marché de I’emploi,
encourage par consequent la promotion de la femme aux postes de responsabilités
dans les instituions et administrations publiques ainsi qu’au niveau des entreprises
privées. Mais I’application réelle de ces textes de lois pose probléme. Pourtant, le
strict respect de ces textes de lois permettra aux femmes de trouver leur place dans
la société d’une part et d’autre part de se sentir soutenues dans leur lutte pour une
ameélioration significative de leur condition de travail, de développement socio-

¢conomique et familial durable et d’étre une part enticre de la société.
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Au plan pratique, cette étude, en plus d’avoir des données réelles sur le cas
ivoirien, pourrait étre une boussole sur certains facteurs psychosociaux qui
influencent la promotion des femmes dans les entreprises privéees. Elle devrait par
ailleurs fournir aux étudiants, aux chercheurs et a tous ceux intéressés un arsenal
de données et ou d’informations utiles a des fins multiples. Les résultats de cette
étude pourraient étre mis a la disposition de 1’Etat de Cote d’Ivoire, notamment le
Ministére de I’Education Nationale et de 1’ Alphabétisation et Le ministére de
I’Enseignement supérieur et de la Recherche scientifique. Ceux-ci devraient
favoriser, encourager et sensibiliser les jeunes filles a s’instruire davantage d’une

part et d’autre part, a poursuivent leur étude jusqu’au niveau supérieur.

Le Ministere de I’Emploi et de la Protection sociale pour une meilleur
intégration de 1’égalité du genre lors des recrutements et de la nomination aux
postes de responsabiliteé ; le Ministére de la Justice et des Droits de I’Homme pour
le respect et la mise en ceuvre effective des conventions internationales, SOUS
régional et nationales adoptées et déecrets signés en faveur des femmes; le
Ministére de la Femme, de la Famille et de I’Enfant pour 1’épanouissement des
femmes au sein des entreprises ce qui aura une conséquence favorable dans la
cellule familiale et les partenaires au développement et les Organisations non
Gouvernementale (ONG) pour mener des actions en amont pour la promotion des

femmes dans les entreprises.

II-APPROCHE CONCEPTUELLE

Afin de délimiter notre sujet et pour une meilleure compréhension du travail
nous allons definir les concepts essentiels : promotion ; travail ; genre féminin ;

entreprises priveées.
11-1- Promotion

Selon Gauthe et Tchokponhoue (2017) le terme promotion désigne le fait

d’obtenir un nouveau poste, de nouvelles responsabilités. Pour les auteurs, la
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promotion est généralement accompagnée d’une augmentation de salaire ou
d’avantage divers. La nécessité pour une entreprise d’établir un systéme de
promotion peut s’expliquer a deux niveaux : d’une part, il s’agit pour 1’entreprise
ou la structure de satisfaire ses besoins en personnel performant et dynamique et
d’autre part de prendre en compte les aspirations du personnel. Pour se faire, il

faut un bon suivi et une évolution des carriéres du personnel.

Mukenga (2010) considere la promotion comme une technique vivant a
influencer les comportements d’un public donné par le biais d’avantages
financiers et/ou d’incitations matérielles. Cependant, la promotion peut avoir deux
objectifs et peut varier en fonction de la cible a atteindre. Par exemple selon
I’auteur en direction des consommateurs, la promotion vise a accroitre le nombre
d’utilisateurs. En direction de la force de vente, elle visera a accroitre 1’efficacité

des vendeurs ou a stimuler le personnel vendeur.

Quant a Kankyono (2009), la promotion est assimilée a une évolution

hiérarchique des carriéres des travailleurs et est synonyme de progression.

Pour Sissao (2009), la promotion favorise 1’insertion socioprofessionnelle du

travailleur et assure leur épanouissement et bien-étre social.

En ce qui nous concerne, nous pouvons définir la promotion comme étant
une opportunité donnée a un ou une employé(e) d’avoir une vie plus décente que
lui confére ses aptitudes et compétences au sein du travail exercé. C’est-a-dire
avoir une progression professionnelle qui se résume a un changement de poste,
avoir plus de responsabilités et d’autonomie au sein du travail, une augmentation

de salaire conduisant a un épanouissement et un bien-étre personnel.
I1-2-Travail

Le concept travail “’tel que nous I’entendons aujourd’hui “’est une
invention du XVIII siécle dans la mesure ou il n’a pas toujours existé comme

“rapport social dominant’’ ce n’est qu’a partir du moment ou il est passé comme
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source d’enrichissement, qu’il devient travail proprement dit, distingué par des
autres activités sociales pour constituer une sphere d’activités relativement
autonome, avec ses regles procédures et objectifs spécifiques. Le concept de
travail est donc lié¢ essentiellement, a ’apparition de 1’activité de travail salariée

qui correspond a la période de développement du capitalisme (Efros, 2002).

Le travail est une activité physique, intellectuelle qu’exerce une personne
(Gouaméné,2011). Selon Mikombe (2013), le travail est I’ensemble des activités
humaines organisées, coordonnées en vue de produire ce qui est utile, ¢’est aussi
une activité productive. Cependant, le travail en plus d’étre une activité productive
permet selon Oudot (2008), de véhiculer de fortes valeurs, de donner une identité
a I’individu, de partager sa vie en différentes sphéres (sociale et familiale).
L’auteur continue pour dire que le travail permet ¢galement a I’individu un
accomplissement de soi tout en ayant le besoin du regard des autres qui lui offre
alors la reconnaissance attendue, c’est une source de satisfaction personnelle qui
permet une autonomie au travailleur et favorise aussi ’extension et

I’enrichissement des relations interpersonnelles.

Pour Kakou (2011), le travail permet d’avoir 4 niveaux de satisfaction qui

sont :
- Mettre son savoir a profit

L’employé apporte la somme de son savoir pour I’entreprise dans la simple
mesure que c’est pour cela qu’il a €été recruté. Il met ses compétences et

expériences au service de 1’entreprise
- Apprendre de nouvelles realités ou obtenir de nouvelles expériences

Nul ne peut finir d’apprendre. Nul ne peut se targuer de tout savoir ou d’avoir tout
appris. L’employé en plus d’apprendre de nouvelles réalités acquiert de

I’expérience significative.

- Gagner son pain
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Tout emploi fait naitre un contrat de travail qui implique un lien de
subordination et une prestation de service suivant une rémunération. Nous disons

alors qu’un emploi implique un salaire donc un gain financier.
- Etre autonome financierement

Le travail rend libre et puissant. Cela est mis en exergue par des salaires
faramineux permettant de satisfaire toutes ses libidos méme les plus folles. II

permet une autonomie en tout point de vue a telle enseigne que tous y aspirent.

Chazot (2012), renchérit en disant que le travail est considéré dans notre
société actuelle par les politiques comme une valeur morale, mis au méme rang

que le respect, la tolérance, la justice ou le don de soi.

Le travail est cependant régi par des lois dans chaque pays du monde, afin
d’éviter une anarchie totale dans le domaine et le fonctionnement. En Cote
d’Ivoire, c’est le code du travail qui définit les différentes modalités. De ce fait,

pour qu’il y ait un employé et un employeur, il doit exister un contrat de travail.

Le code de travail ivoirien (2015), en son article 14.1 définit le contrat de
travail comme étant un accord de volonté par lequel une personne physique
s’engage a mettre son activité professionnelle sous la direction et I’autorité d’une

personne physique ou morale moyennant rémunération.

L’article 14.3 du méme code, nous fait comprendre qu’il existe différents
contrats de travail et que I’employeur peut conclure un contrat de travail avec un
employé soit un contrat pour une durée indéterminée (CDI), soit un contrat pour

une durée déterminée (CDD).

Concernant la deuxieme categorie de contrat, Boldt et al (1958) expliquent
d’un point de wvue sociologique, le contrat a durée déterminée n’assure
qu’imparfaitement la stabilit¢ de I’emploi vu qu’il n’est conclu que pour une
période bréve, aussi dans 1’ordre juridique ces auteurs rassurent qu’il est entaché

dune profonde instabilité puisqu’il prend fin dans tous les droits de la
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communauté a I’arrivée a terme, sans que 1’employeur soit obligé de donner un
préavis et sans qu’il engage sa responsabilité s’il ne conclut pas un nouveau

contrat.
I11-3- Genre féminin

Ce concept renferme deux mots, a savoir genre et féminin. Il convient de

spécifier chacun d’eux pour une meilleure compréhension du concept.
11-3-1- Genre

Selon Kebe (2003), le mot genre est la traduction de 1’anglo-saxon
“’gender’’. Il a ét¢ introduit des le début des années 1970 dans le but d’établir une
différence avec le mot sexe. Ce dernier est réféeré au déterminisme biologique des
hommes et des femmes. Pour lui, ¢’est un fait de la nature, un caractére social des
distinctions fondées sur le sexe. Par contre le genre met I’accent sur le caractére
social des distinctions fondées sur le sexe. Le genre est un fait de culture, un

caractere acquis qui est donc susceptible de changement.

Martin (2008), aborde dans le méme sens pour elle, le terme genre
« gender » a été utilisé pour la premiére fois en 1972 par Anne Oakley dans son
ouvrage Sex, Gender and Society. Ce terme est, des lors utilisé afin de rompe avec
une vision anatomique des différences de comportements entre les sexes. Le terme
« sexe » renvoie uniquement au sexe biologique qui divise dés la naissance
I'numanité en deux classes sexuelles en occultant la dimension sociale et culturelle

associée a l'identité et va bien au-dela de la dimension sexuée de I'étre humain.

Or, le mot genre, s'il fait aussi reférence aux différences anatomiques, inclut
également un vaste éventail de caractéristiques et de comportements acquis tout
au long de notre socialisation qui commence au sein méme de la famille et se
poursuit ensuite dans presque toutes activités sociales, familiales,
organisationnelles et culturelles. Sommes-nous constamment fagconnés et quelque

peu « endoctrinés » a devenir un homme ou une femme.

25



Perry (2011), fait comprendre qu’en frangais, le terme genre améne de
nombreuses confusions. 1l est traditionnellement utilise en linguistique, en
grammaire et en littérature : on parle de « genre grammatical » du francais et de «
genre littéraire ». Son étymologie renvoie au latin genus, generis qui signifia
d’abord origine puis maniére; a la fin du 12e siécle, une autre définition du genre
fait son apparition dans le langage francais qui signifie race et espece, ce qui

donna I’expression « le genre humain »

Selon le dictionnaire de I’approche genre et développement (2016), le genre
issu de I’anglais « gender » est un concept sociologique désignant les rapports
sociaux de sexe et de fagon concrete, I’analyse des statuts, roles sociaux, relation
entre les hommes et les femmes appliquées aux politiques publiques. De méme
Duru-Bellat (1994), considérent que le genre caractérise notamment les

comportements, les attitudes, les roles sociaux attribués a chacun des deux sexes.

Aussi pour Moghadam et Senftova (2005), le mot genre renvoi a la place et
aux réles assignés aux femmes et aux hommes, ainsi qu’aux différents moyens
dont ils disposent en termes de ressources et d’opportunités. Il est généralement
reconnu que dans la plupart des sociétés, les hommes et les femmes different de
par les activités qu’ils ménent, 1’accés aux ressources, le controle de celles-ci, et

la participation a la prise de decisions.

Par ailleurs selon I’Agence Francaise de Développement (2017), le genre
est un concept qui renvoie a la répartition des réles et a la nature des relations
entre les femmes et les hommes. Contrairement au sexe biologique, cette
construction sociale des rapports de genre évolue dans le temps et dans 1’espace.
Le statut, rbles et responsabilités ainsi que le pouvoir attribué aux individus
peuvent varier en fonction du pays, de la culture, de 1’age, de 1’ethnie, du statut
politique, du groupe socio-économique, de la caste, de la religion et de

I’orientation sexuelle.
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Pour aborder dans le méme sens, la Coopération Internationale pour le
Développement et la Solidarité CIDSE (2013), désigne le genre qui renvoie aux
roles socialement construits, attributions, activités et opportunités qu’une SOCiété
donnée estime appropriés pour les femmes et les hommes et qui les inculpe au
travers de ses processus de socialisation. Elle les institutionnalise par son systéme
d’éducation, ses systémes de politiques et économiques. De méme que par sa
législation, sa culture, ses traditions et sa religion. Le genre se réfere également
aux stéréotypes qui fagconnent et qui conditionnent les relations entre les femmes
et les hommes, leurs roles dans la société, leurs acces aux ressources, a la santé, a
I’éducation et aux prises de décision. Ces regles et stéréotypes varient d’une

société et d’une culture a 1’autre ainsi que dans le temps et dans ’histoire.

Pour la politique nationale sur I’égalité, 1’équité et le genre (2009), le genre
fait référence aux chances, aux opportunités, au droit et devoir qu’on accorde a
un individu (homme ou femme) au sein d’une société. Autrement dit, le genre est
ce qui différencie les hommes et les femmes dans leurs relations sociales. Coche
(1995) renchérit en disant que le concept genre peut étre considéré comme un outil
analytique qui permet de prendre en compte a la fois les roles, les responsabilités
et les chances des femmes et des hommes dans une société donnee, en intégrant

leurs differences, leurs complémentarités, leurs synergies et parfois leurs conflits.

Quant a Apollinaire (2006), le genre, se réfere a la construction et a la
répartition des roles sociaux féminins et masculins, bases des sociétés humaines
se caractérisant par des inégalités. 1l désigne également les différences sociales et
spécifiques culturelles entre I’homme et la femme. Pour 1’auteur, le genre a aussi
une double désignation. Celui d’étre un concept sociologique qui renferme le
sexe, les rapports sociaux entre femme et homme et une grille d’analyses, un outil

pratique pour agir plus efficacement.

Selon Estelle (2008), le genre est I’ensemble des différenciations entre les

hommes et les femmes, produites par la société dans laquelle ils ou elles vivent.
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Il se distingue du sexe et est déterminé par des caractéristiques biologiques. Pour
elle, il s’agit des effets d’un concept social qui trouve son origine dans les
relations <> inégalitaires’” existant entre hommes et femmes. Ce concept fait
référence aux roles et aux responsabilités des femmes et des hommes dans leurs
sociétés. Elle inclut les attentes qu’on peut avoir concernant les caractéristiques,
les qualifications et le comportement des femmes et des hommes plutdt que les
aspects biologiques du sexe. Ces attentes évoluent selon le temps et varient d’une

culture a une autre.

Pour Rosalie, Mariam et Zenab (2003), le genre permet de montrer que les
inégalités ne sont pas immuables, car les réles attribués aux hommes et aux
femmes dans la société changent sous I’influence des facteurs économiques,
culturels, sociaux, religieux ou politiques. Selon ces auteurs, 1’approche genre
permet de transformer les structures sociales qui perpétuent la subordination de la
femme. Elle met 1’accent sur les rapports entre les hommes et les femmes et sur
les autres formes de particularité et disparités sociologiquement et culturellement

construits.

Selon PUNESCO le genre est issu de 1’anglais “’gender’’. IL est un concept
sociologique, utilise dans une acception différente de la grammaire par « rapport
sociaux » des sexes ou encore rapport social et culturellement construite entre

homme et femme.

Le genre est une notion qui fait référence a une construction politique et
sociale de la difference des sexes. Il est interactif et transversal, il opére dans
toutes les sphéres de la société. Autrement dit, le genre renvoie a la classification

sociale et culturelle entre masculin et féminin.

En ce qui concerne 1’objet de notre étude, le genre est un vocabulaire dans
un concept d’égalité, d’opportunité et de parité au sein de la société et renvoie
¢galement a la différenciation des deux sexes a savoir I’homme et la femme par

I’emploi des termes « genre masculin » et « genre féminin ».
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11-3-2- Féminin

Selon Faida (2010), le mot féminin vient de féminisme. Il n’apparait qu’a
la fin du XXéme siecle pour désigner un mouvement social qui dénonce la
contradiction entre 1’idée de droit de I’homme et la subordination 1égale des
femmes, leur mise a I’écart dans la société. Le dictionnaire petit Larousse (1999),

le définit comme un étre humain de sexe féminin.

Yossa (2002), va plus loin dans sa définition. Pour lui, la femme est définit
comme un étre humain de sexe féminin adulte qui peut mettre des enfants au
monde et qui a la faculté mentale de mener a bien une fonction qui lui a été confiée
ou pouvoir créer ou diriger une activité ou une entreprise. Cependant, selon les
différentes définitions le theme féminin fait référence a la femme. Alors, nous
pourrons conclure que lorsqu’on parle de genre féminin, nous faisons directement

référence a I’autre moitié de 1’espéce humaine qui est appelée « femme »
11-4- Entreprise privée
11-4-1- Entreprise

Une organisation ou une entité institutionnelle, mue par un projet décliné
en stratégie, en politique et en plans d’action, dont le but est de produire et de
fournir des biens ou des services a destination d’un ensemble de clients ou

d’usager en réalisant un équilibre de ses comptes de charge et de produit. Elle

exerce son activité dans le cadre d’un contexte précis auquel elle doit s’adapter.

Pour Lesieur (2016), c’est la Loi sur la Modernisation de 1’Economie
(LME) de 2008 et son decret N°2008-1354 du 18 décembre 2008 qui a donné pour
la premiére fois une définition économique de I’entreprise en France, en reprenant
les termes du reglement européen 696/93 du conseil des communautés
européennes adoptée en 1993. Celle-ci s’appuie en effet sur les recommandations
émises par le Conseil National de I’Information Statistique (CNIS) en définissant

I’entreprise comme la plus petite combinaison d’unités 1égales qui constitue une
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unité¢ organisationnelle de produit de biens et service jouissant d’une certaine

autonomie de décision, notamment pour 1’affectation de ses ressources courantes.

Roig (2019), nous fait comprendre que I’entreprise est une notion
¢économique et sociale qui n’a pas une définition juridique. Cependant, en
économie, elle peut étre définie comme une unité organisée reposant sur la mise
en ceuvre de moyens humains et matériels de production ou de distribution.
Contrairement a 1’entreprise, la société est un acte juridique par lequel deux ou
plusieurs personnes conviennent par un contrat d’affecter a une entreprise
commune des biens (argent, voitures, immeubles etc.) ou leur industrie en vue de

partager le bénéfice ou de profiter de I’¢économie qui pourra en résulter.

Selon I’Institut National de la Statistique et des Etudes Economiques
(INSEE) (2016), I’entreprise est la plus petite combinaison d’unité légale qui
constitue une unité organisationnelle de production de biens et de services
jouissant d’une certaine autonomie de décision, notamment pour 1’affectation de

Ses ressources courantes.

Une entreprise est aussi une organisation ou une unité institutionnelle,
deéfinit par un projet déclin¢ en stratégie, en politique et en plans d’actions dont le
but est de produire et de fournir des biens ou des services a destination d’un
ensemble de clients ou d’usagers, en réalisant un équilibre de ses comptes de
charges et de produits (Wikipédia, 2017). Cette derniere exerce son activité dans
le cadre d’un contexte précis. Elle peut se donner comme objectif de dégager un
certain niveau de rentabilité plus ou moins élevé. Les entreprises peuvent étre
classées par le secteur économique (secteur primaire, secondaire et tertiaire), par
la taille et I’impact économique (micro-entreprise, tres petite entreprise (TPE),
Petite Entreprise et Moyenne Entreprise (PME), Grande Entreprise (GE) et
Entreprise Entendue (EE)), par branche et secteur d’activité et enfin par statut
juridique. Manga (2006), ajoute pour dire que la classification selon les

dimensions permet de distinguer plusieurs types d’entreprises ainsi définies :
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-les Tres Petites Entreprises (TPE) : les trés petites entreprises en général n’ont
pas ou on tres peu de salariées. Ceux-ci sont nombreux et connaissent des

problemes de gestions spécifiques ;

- les Petites et Moyennes Entreprises (PME) : sont des catégories particulierement

hétérogenes allant souvent jusqu’a 500 salariés ;

- les Grandes Entreprises (GE) : cette catégorie d’entreprise est plus complexe,

étendue a plus de 500 salariés.

Pour Robé (1995), I’entreprise se définit comme une organisation destinée
a produire et/ou a vendre sur le marché des biens ou des services. Il va plus loin
pour dire que I’entreprise met en jeu, en plus des salariés, des fournitures, des
consommateurs, de 1’environnement (naturel), du public en général et,
particuliecrement dans le cadre international, de 1’Etat. La définition de Robé¢ est
contraire a celle de (Braudo et Baumann, 2019). Pour ces deux auteurs, le vocable
entreprise désigne a la fois une organisation et un contrat. Dans le premier cas, il
s’agit d’une structure publique ou privée sous lequel s’exerce une activité

économique en utilisant un personnel, des locaux et des equipements appropriés.

Dans le second cas, il s’agit d’un contrat dit contrat d’entreprise déenommé
par le code civil “’louage ou d’industrie’’. Il se distingue du contrat de travail.
L’entreprencur qui a le statut de commergant agit d’une maniére totalement

indépendante. D’ou le nom d’entreprise privée.

Le décret du Président de la République (2012), au N° 2012-05 du 11
Janvier 2012 en son article 2 définit I’entreprise comme €tant une petite entité
indépendamment de sa force juridique, est légalement constituée, exerce une
activité économique et tient une comptabilité. L'entreprise peut également étre
une entité exercant une activité économique a titre individuel ou familial, une
société de personne de capitaux. Selon ledit décret, en son article 3, la notion de

petite et moyenne entreprise (PME) concerne tous les activités relevant des
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secteurs primaires, secondaires et tertiaires. Il existe différentes types
d’entreprises que sont la Microentreprise, la petite entreprise et la moyenne
entreprise. Cependant, ces entreprises sont différentes les unes des autres. Le

constat se fait par leurs définitions claires et précises.

La microentreprise se définit comme une entreprise employant en
permanence moins de dix (10) personnes ou qui réalise un chiffre d’affaire annuel
hors taxes inférieur ou égal a trente millions (30 000 000) de francs CFA. La petite
entreprise, est une entreprise qui emploi en permanence moins de 50 personnes
ou qui realise un chiffre d’affaires annuel hors taxes supérieur a trente millions
(30 000 000) de francs CFA et inférieur ou égal a cent cinquante millions
(150 000 000) de francs CFA.

La moyenne entreprise, est une entreprise qui emploi en permanence moins
de deux cent (200) personnes ou qui réalise un chiffre d’affaire annuel hors taxes
supérieur a cent cinquante millions (150 000 000) de francs CFA et inférieur ou
égal a un milliard (1 000 000 000) de francs CFA. Selon les économistes,
I’entreprise peut avoir plusieurs objectifs. Néanmoins son objectif premier est
d’abord de réaliser un profit (la différence entre les recettes et les couts de
I’entreprise). Cet objectif purement financier permet de différencier I’entreprise
de I’association a but non lucratif. Dans la pratique, le dirigeant peut viser d’autres
objectifs comme maximiser le chiffre d’affaires, augmenter la taille de
I’entreprise, développer de nouvelles activités, mettre au point de nouveaux
produits ou une nouvelle offre de service. En plus des objectifs financiers et
stratégiques, il peut également poursuivre des objectifs sociétaux a savoir une
politigue sociétale avantageuse pour ses salariés, la protection de

I’environnement, la lutte contre la discrimination...

Contrairement a Durand (1963) qui stipule que D’entreprise a un role
économique, celui de réaliser un projet, se développer un réle social. Kaunda

(2013) et Matiaba (2015) affirment que 1’entreprise a généralement trois (3) roles
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essentiels a atteindre qui sont les roles technique, social et économique. Selon
Hugues (1999), cité par (Sossou, 2012), I’entreprise est constituée d’un groupe de
personnes qui, au départ des capitaux développe une activité destinée a les
accroitre. Cependant, pour exister dans un environnement concurrentiel, une
entreprise doit satisfaire ses clients et générer un profit (ou bénéfice) c’est-a-dire
réaliser un chiffre d’affaire supérieur a la somme des codts (salaires et charges,
achats, frais de fonctionnement, amortissement des investissements, impots et

taxes, etc ...).

Pour y arriver, I’entreprise suppose donc la réunion de trois éléments : le
capital, le travail et les organes de décision. Elle existe dans un but précis. Celui
de produire des biens et de services en vue de réaliser un profit. Mais dans tous
les cas selon D’auteur, I’entreprise doit exercer une activit¢ de maniere
indépendante, habituelle et continue. L’entreprise peut revétir différentes formes
(Beitone et Hemdane, 2005) a savoir confier a des particuliers, ou étre exercée par
I’Etat, les communes etc. ; Cela ne change rien a sa nature car dans tous les cas,
elle combine des facteurs de productions pour offrir des biens et/ou des services
sur un marché. Cependant, on peut distinguer deux grands types d’entreprises :
les entreprises publiques et les entreprises privées. C’est la deuxieéme catégorie

d’entreprise qui retient ici notre attention.
11-4-2- Privée

L’entreprise privée est définie par (Magela, 2008), comme une entreprise
appartenant a une seule personne qui fournit le capital et est responsable sur tous
les biens ou une entreprise appartenant a plusieurs associés. Beitone et Hemdane,

(2005) renchérit pour dire que [D’entreprise privée est une entreprise

essentiellement orientée vers la recherche du profit.

Pour Nyate Nyami (2018), une entreprise privée est une unité de production
qui combine les ressources humaine et financiére dans I’objectif de réaliser des

profits. Selon lui il y a six (6) éléements qui constituent une entreprise privée a
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savoir : les éléments financiers, les éléments économiques, les éléments
techniques, les élements humains, les éléments politiques et enfin les éléments

sociaux.
1. ElIéments financiers

Ce qui caractérise ce point, il y'a des capitaux propres qui sont fournis par
le promoteur et les actionnaires risquant leurs fonds dans une entreprise. Les
capitaux d'emprunt obtenus auprés des obligatoires ou des banques ne prennent
pas part aux aléas de I'entreprise qui doit supporter le service de sa dette. Les
bénefices dégagés ou non par I'expansion ou les activités. Les ressources propres

qui doivent servir a l'autofinancement.
2. Eléments économiques

Ces éléments sont connus dans le but de concilier des notions qui ont
connus une certaine coupure a savoir la notion de I'économie générale et de
I'’économie de I'entreprise ou de I'économie interne a I'entreprise. Les liens entre
I'économie interne de l'entreprise et I'économie externe de son environnement
expriment le but de pouvoir parvenir a définir le degré d'intégration de I'entreprise

dans I'économie d'ensemble.

Pour se faire I'entreprise constitue en elle-méme des éléments économiques
tels que la comptabilité qu'elle soit analytique d'exploitation ou analytique
industrielle. La comptabilité met en évidence les renseignements sur I'économie
interne tout comme sur I'économie externe. Les statistiques, ce sont des méthodes
de gestion rationnelle qui exploitent les données pour les études économiques
d'exploitation. L'économie qui dégage le paramétre macro-économique nécessaire

pour les études économiques.
3. Eléments techniques
Ce sont des moyens qui interviennent dans I'élaboration des produits ou des

services qui entrent dans l'objet de l'entreprise. Ces éléments cherchent le
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développement susceptible de promouvoir, d'orienter la production sur la base des
previsions et le choix de fabrication a adapter au marché. C'est dans ces éléments

que nous trouvons :

- Le marketing

- Les spécialisations

- Et les fonctions de I'entreprise.
4. Eléments humains

Dans ce point, nous voyons la concordance entre I'étage de production et la

dotation des moyens personnels entre le temps technique et le temps social.
5. Eléments politiques

Politiques, c'est-a-dire les orientations concertées que I'entreprise se fixe a
court, moyen ou a long terme et qui concerne la conception des objectifs
raisonnables, comme la politique financiere, la politique de production, la

politique de recherche et méme la politique du personnel...
6. EIéments sociaux

Nous trouvons que l'entreprise n'est pas seulement un centre d'activité
utilisant les techniques du personnel et apportant une contribution a la vie
économique d'une collectivité. Elle est aussi un rassemblement humain et en tant
que telle I'entreprise est un phénoméne nouveau social qui constitue la liaison

entre les hommes dans un double sens.

Vue de I'extérieur, I'entreprise est un centre d'échange avec l'extérieur (les
fournisseurs, les clients), elle doit utiliser les crédits, de I'énergie, vue de
I'intérieur, I'entreprise est une association des hommes (entre actionnaires et les
travailleurs, les supérieurs et les subordonnés...). Selon jeunes entrepreneurs Cote
d’Ivoire (2009), il existe deux formes juridiques d’entreprises privées : entreprise

individuelle et entreprise société.
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Dans I’entreprise individuelle, I’entreprise et 1’entrepreneur ne forme
qu’une seule et méme personne. Cette forme d’entreprise est la plus utilisée en
Cote d’Ivoire et représente environ 55% du parc des entreprises. A I'inverse, une
société est ’association de personnes (physique ou d’autre société) partageant le
capital de la société. Cependant cette nouvelle constitution donne 1’appellation de
personne « morale ». Le principal avantage de la société est que le patrimoine du
créateur est en principe en cas de coup dur, les créances de I’entreprise ne pouvant
saisir que ce qui appartient a cette derniere. Aussi les patrimoines des personnes

sont séparés du patrimoine de ’entreprise.

Pour nous, une entreprise privée est une unité de production structurée et
declinée par un projet a long terme. Elle est financée a 100% par un particulier,
des membres d’une famille ou un groupe de personnes (appelé associé€s) avec pour
objectif essentiel de réaliser un maximum de bénéfice et de satisfaire en plus de

sa clientéle, son personnel.

I11-CADRE DE REFERENCE THEORIQUE
I11-1-Presentation des modéeles d’analyse théoriques

Une théorie est un ensemble organisé de principes, de régles de lois scientifiques
visant a decrire, controler, prédire, expliquer et/ou comprendre les phénoménes
appartenant a un domaine particulier (Faucher,2015). Celle-ci nous situe sur la
matrice théorique de la construction scientifique de notre objet. Cependant le
travail qui nous concerne s’appuie sur deux théories a savoir : la théorie du capital

humain et la théorie de la subordination
I11-1-1-La théorie du capital humain THEODORE W. SCHULTZ (1961)

Cette théorie a été initiée dans les années 1960, sous I’impulsion des travaux de
Schultz considéré comme 1’un des péres de la théorie du capital humain. Depuis

la fin des années 1950, I’analyse économique reconnait le capital humain comme
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un facteur important de développement et de croissance économique (Diebolt et
Le Chapelain, 2020). Cette théorie met principalement ’accés sur 1’éducation
comme investissement important que les personnes font sur elles-mémes pour
I’offre de travail. Cependant, en investissant sur leur capital humain, les personnes
peuvent élargir I'éventail des choix qui leur sont offerts et par la méme occasion
avoir un salaire important. L’hypothése principale de cette théorie est
I’implication réelle des femmes dans le choix d’investissement en formation. En
effet, la theorie du capital humain apporte la principale justification aux écarts

potentiels de productivite entre hommes et femmes (Havet et Sofer, 2002).

L’idée sous-jacente de cette théorie est que les différences dans la
participation au marché du travail et dans les taux de mobilité entre hommes et
femmes, peuvent se traduire par des écarts d’investissement en capital humain et
par des différentiels de productivité. C’est par exemple le cas des travailleurs du
Sud (Diebolt et Le Chapelain, 2020) qui gagneraient en moyenne moins que Ceux
du Nord et de I’Ouest compte tenu de leur faible niveau d’instruction et de
qualification. Ceux-ci s’explique par des différences dans le stock de capital
humain (produit des aptitudes, connaissances et expériences professionnelles)

accumulé par les hommes et par les femmes.

Pour I’auteur, les jeunes actives ont plus d’avantage que les travailleurs
ages au chdmage pour obtenir un emploi satisfaisant. Cet avantage resulterait de
la différence de productivité liées a 1’investissement humain a savoir le niveau
¢levé d’éducation contrairement aux autres qui ont un niveau d’éducation
moindre. Cette théorie cadre avec 1’é¢tude dans la mesure ou le niveau
d’instruction faible des travailleuses met en péril leur progression professionnelle.
Contrairement a celles qui ont des aptitudes, compétences et expériences
professionnelles. Car ayant accepté de se former afin d’étre apte sur le marché de

I’emploi.
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Aussi, la majorité des femmes prévoient une activité professionnelle
discontinue, investiraient tout d'abord moins dans leur parcours scolaire, ensuite
dans la formation professionnelle et enfin en raison du retrait temporaire du
marché du travail. Elles accumulent en moyenne moins d'expérience

professionnelle que les hommes (Sofer, 1990).

Par ailleurs la durée de rentabilisation de cet investissement sera raccourcie
par l’activit¢ féminine naturelle (maternité¢, €éducation des enfants, tache
domestique etc). De méme les femmes choisissent des emplois peu qualifiés,
moins rémunérateurs et a temps partiel pour lesquels cette interruption d’activité
anticipe serai la moins pénalisante et permettra d’avoir plus de liberté pour leur
vie privée (Sofer, 1990; Silvera, 2001). Dans cette optique 1’écart de productivité
observer entre les hommes et les femmes est 1a conséquence de ’activité féminine

naturelle (maternité, éducation des enfants, tache domestique etc).

Cependant, plusieurs autres auteurs ont relevé des limites a la théorie du
capital humain. Pour Poulain (2001), la théorie du capital humain présente une
absence dans sa définition. Dans cette théorie, 1’éducation est considérée comme
le centre de D’investissement. Elle permet d’augmenter la production de
I’éducation qui par conséquent agit sur le revenu de celui-ci. Cependant, pour
I’auteur, I’éducation n’est pas la réponse appropriée a la différenciation de salaire
des travailleurs d’une entreprise. Contrairement a cette théorie, I’auteur émet
I’hypothése selon laquelle la différenciation de salaire entre les employés d’une
méme entreprise ne proviendrai pas de 1’éducation mais de la productivité des
salariés. Par exemple, la productivité d’une femme enceinte est différente d’une
femme en état normal et d’'un homme. Aussi la productivité d’un homme sera
¢galement différente de la productivité d’une femme. Bien vrai que cette théorie
cadre avec 1I’étude mais c’est de facon partielle car la théorie prend seulement en
compte les variables niveau d’instruction et maternité. Celle-ci ne mentionne en

aucun cas la variable harcélement.
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Cependant la théorie du capital humain cadre avec notre étude mais de

facon partiel. Car celle-ci ne prend pas en compte la variable harcélement.

111-1-2- La théorie de la subordination (Catharine Mackinnon,1979)

Le harcelement sexuel a été identifié pour la premiere fois comme une
discrimination en raison du sexe par le mouvement féministe radical étatsunien
du milieu des années septante. Dans son ouvrage Sexual Harassment of Working
Women paru en 1979, L’auteur expliquait que le harcelement sexuel dirigé a
I’encontre d’une femme en particulier vise en réalité¢ les femmes en tant que
groupe social et porte atteinte a leur droit de travailler dans des conditions égales.
La théorie de la subordination développée par Mackinnon a la fin des années
septante repose sur 1’idée que la sexualité est I’instrument principal qui permet de
créer et de maintenir les inégalités existant entre les sexes. Selon cette auteure, le
harcelement sexuel ne doit pas étre percu comme un comportement ayant pour
fonction d’assouvir une pulsion sexuelle, mais comme un moyen utilisé par les
hommes pour signifier aux femmes leur condition d’objet sexuel sur le lieu de

travail.

La théorie de la subordination a eu une influence décisive sur le
developpement de la jurisprudence états-unienne. Des la fin des années septante,
les tribunaux états-uniens ont peu a peu cessé de considérer le harcélement sexuel
comme une conduite isolée liée a une situation particuliere et ont commencé a
admettre qu’il s’agissait d’une discrimination basée sur le sexe, devant étre
interdite au méme titre que les autres discriminations en raison du sexe dans

I’emploi.

Pour Lempen (2008), le harcelement sexuel a pour unique but de maintenir
la femme dans un systéme de genre sur le marché du travail en se basant sur la
ségrégation sexuelle. En effet, dans un marché du travail ségrégué ou les hommes

assurent le maintien de leur supériorité économique en occupant les emplois les
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plus prestigieux, le harcélement sexuel représente un moyen de dévaloriser les
compétences dites féminines. Celui-ci a pour objectif de tenir les femmes a I’écart
des professions traditionnellement masculines ou de les maintenir dans un statut
de travailleuses inférieures et moins capables. Le harcélement sexuel est donc a
la fois une cause et une conséquence de la ségrégation sexuelle sur le lieu de

travail.

Cette analyse comporte d’importantes similitudes avec celle proposee par
(Abrams, 1998), qui ajoute que le harcelement sexuel peut prendre différentes
formes, suivant qu’il vise a préserver le controle des hommes au niveau
professionnel ou qu’il a pour but de perpétuer les normes masculines sur le lieu
de travail. Si les agressions sexuelles et les commentaires répétés a une femme
sur son physique ou son comportement sont un moyen de lui signifier qu’elle n’est
pas la bienvenue sur le lieu de travail, les blagues sexistes sur les femmes en
général et les calendriers pornographiques visent davantage, quant a eux, une
dévalorisation des compétences féminines. Ce genre d’acte fait référence au
harcelement psychologique. Celui-ci est définit par (Faulx et Delvaux, 2005)
comme « Toutes les conduites abusives et repétées de toute origine, externes ou
internes a 1’entreprise ou Dl’institution, qui se manifestent notamment par des
comportements, des paroles, des intimidations, des actes, des gestes, et des écrits
unilatéraux, ayant pour objet ou pour effet de porter atteinte a la personnalite, la
dignité ou Dl’intégrit¢ physique ou psychique d’un travailleur ou d’une autre
personne a qui la lo1 s’applique lors de 1’exécution de son travail, de mettre en
péril son emploi ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant,
humiliant ou offensant (Législation belge du 11 juin 2002), p5 ». Hirigoyen et
claire banafons (2005), donnent plus de précision dans sa définition au
phénomene du harcelement psychologique. Selon elles, le harcelement
psychologique est tous les agissements qui ont pour objet ou pour effet une

degradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte a la dignité du
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salarié, d’altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir

professionnel. Cependant, le harcélement psychologique présente plusieurs

manifestations dont nous ne citerons que quelques-unes.

« Empécher une personne de s’exprimer : I’interrompre sans cesse, lui
interdire de parler aux autres;

Isoler une personne : ne plus lui adresser la parole, I’ignorer, 1’¢loigner,
la priver des moyens de communication (téléphone, ordinateur, courrier,
etc.);

Déstabiliser une personne : se moquer de ses convictions, de ses godts,
de ses points faibles, faire des commentaires désobligeants, mettre en
doute son jugement;

Déconsidérer une personne : répandre des rumeurs a son égard, la
ridiculiser, ’humilier, I’injurier ou la harceler sexuellement;

Discréditer une personne : ne plus lui donner de taches a accomplir, lui
attribuer des taches inférieures a ses compétences ou qu’elle n’a pas la
capacité de faire, la mettre en échec, simuler des fautes professionnelles,
la denigrer devant les autres;

Menacer, agresser la personne : hurler, la bousculer, endommager ses
biens;

Harceler une personne en raison de motifs discriminatoires tels que la
race, le sexe, I’orientation sexuelle ou le handicap (Charte des droits et
libertés des personnes, art. 10 et 10.1) ».

Dans le cadre de I’étude, la théorie de la subordination de Mackinnon

(1979), nous semble la mieux adapté dans la mesure ou le harcelement subit par

les femmes a pour but de montrer a ces derniéres qu’elles sont incapable et ne

peuvent avoir du travail pour d’autres et pour certaines des promotions sans une

aide de la part des hommes (chefs d’équipe, responsables etc...). De cette maniére

elles sont toujours dans des situations de vulnérabilité et sont sous la domination

de leurs bourreaux.
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Les conditions de travail de plus en plus dégradants et les formes nouvelles
d’organisation du travail engendrent des violences professionnelles dans une

relation de bourreau-victime (Hirigoyen, 2008).

Les victimes de cette relation sont les femmes du fait de leur statut de
femme et du réle qui leur ait assigné dans la société depuis belle-lurette. Dans
cette optique, les femmes sont vulnérables de par leur position professionnelle. Le
plus souvent, elles sont relayées au bas de 1’échelle sociale dans les entreprises et
occupent des postes peu attrayant avec de bas salaire Cependant, le harcelement
subit par les femmes a pour but de les maintenir toujours dans une position
seconde au sein de la société, de pouvoir les manipuler a tout moment et
¢galement d’exercer toujours une pression et une domination sur elles. Aussi, le
désir des femmes de vouloir exercer un métier afin d’étre indépendante
financierement et moralement les contraint le plus souvent a étre victimes de
harcelement dans le milieu professionnel. L’on a tendance a croire que cette
situation est faite en connaissance de cause comme le souligne (Lafortune et al.,
2022), « dans les usines, les femmes sont assignees au travaux simple et moins
remunérés. Parfois dans ces contextes industrialisés, elles étaient en apparence
inutiles sauf pour satisfaire les appetits sexuels de certains hommes ou pour
distraire un public masculin, p35». Dans le cadre de la théorie de la
subordination, le harcélement subit peut étre physique ou verbale. Quel que soit
la maniere, le harcelement professionnel cause un énorme préjudice que ce soit a

la victime et a I’entreprise.

Pour comprendre et expliquer la difficulté de promotion des femmes dans
les entreprises, il est important de recourir aux travaux antérieurs bases sur la

question a travers la revue des travaux.
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CHAPITRE Il : REVUE DE TRAVAUX, OBJECTIFS ET HYPOTHESES

I- REVUE DES TRAVAUX

Le travail des femmes dans le monde professionnel a fait 1’objet de
nombreuses études par les chercheurs. Toutefois, la promotion des femmes dans
les entreprises demeure encore un sujet trés important et toujours d’actuellement.
Pour essayer de comprendre et éclairer le sujet, nous allons évoquer les précédents
travaux en rapport avec le travail des femmes dans les entreprises. Ceux-ci se
feront autour de deux grands axes a savoir les facteurs généraux et les facteurs

spécifiques.
I-1- FATEURS GENERAUX
I-1-1- Santé au travail

L’objectif de 1’étude mené par Selon Chappert et al (2014), est de présenter
la description d’une intervention centrée sur un poste pénible occupé
majoritairement par des femmes en France. Pour cette étude I’auteur a opter pour
une approche mixte a travers un questionnaire et des entrevues avec 63 salariés
de I’atelier de finition dont 41% sont des femmes. Les résultats ont montré que
la division sexuee du travail et les représentations erronées sur le travail de la
femme expliqueraient les problemes de santé de ces derniéres dans les entreprises
d’imprimerie surtout celles des ateliers de finition. En effet, dans les entreprises
les domaines professionnels occupés par les femmes demandent plus de la
minuterie, de la rapidité, I’acuité visuelle, de la concentration et des gestes
répétitifs avec un temps de cycle de moins d’une minute contrairement aux
activites exercé par les hommes. Cette méthode de travail a la longue agit sur
I’organisme et occasionne des problémes de santé sur I’individu. Alors I’auteur a

opter pour plusieurs recommandations dans le but d’améliorer les conditions de
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travail des femmes dans les entreprises afin d’éviter les risques de maladie

professionnelle.

Selon Kergoat (2000), la division sexuée du travail explique les différents
risques d’exposition des femmes aux maladies professionnelles. Cette
différenciation conduit par conséquent, a la non reconnaissance et visibilité des

maladies contractées par ces derniéres dans le cadre de leur profession.

Pour Probst (2008), en Suisse les maladies professionnelles sont reconnues
et indemnisées au mé€me titre que les accidents par la loi fédérale sur 1’assurance
accident. Apres une analyse qualitative a travers des entretiens réalisés avec des
ouvrieres atteintes de TMS afin de mettre en évidence la spécificité des risques
parmi des travailleuses « non qualifiées ». Les résultats de cette étude sur « genre
et TMS : quand les différences biologiques masquent les effets de la division
sexuelle du travail » ont montré que la situation de vulnérabilité des travailleuses
au TMS est construite non seulement par des taches attribuées a ces ouvriéres,
mais ¢galement par leur manque d’autonomie et les rapports de pouvoir li€s au
genre dans les entreprises. Ce qui conduit a une inégalité liée au genre dans la
prise en charge des maladies Troubles Musculo-Squelettique (TMS). Aussi,
I’auteur ajoute que depuis les années 1984, 1’assurance-accident a été genéralisée.
Cette derniére couvre désormais toutes les personnes exercant une activité
lucrative dépendante. Malgré cette généralité, elle nous fait comprendre que les
femmes subissent des inegalités de prise en charge du fait de leur condition de
femme. Car les maladies et accidents liées au travail domestique qu’elles
effectuent, ainsi que I’articulation entre travail rémunéré et travail domestique ne
sont pas pris en compte par 1’assurance-accident. Ceux-ci sont considerés comme

n’étant pas li¢ a une profession.

Alderson (2004), affirme que la sous-reconnaissance des maladies
professionnelles dont fait I’objet les femmes et la division sexuelle du travail

exposeraient plus les femmes a des risques de santé liés a leur profession
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contrairement a leurs collégues hommes. Cependant, 1’auteur met en exergue
deux types d’atteintes dont les femmes seraient victimes dans leur travail a
savoir : les phénoménes d’hyper sollicitation dil a 1’'usage inapproprié ou excessif
des femmes et des hommes et les atteintes a la dignité des femmes (humiliation,

brimades, harcélement moral).

Pour aborder dans le méme sens, Paiva (2012), affirme que les conditions
de travail et la division sexuée du travail sont les principales causes des risques
pathogénes dont souffriraient les femmes. Les risques cancérigénes qu’elles
encourent dans I’exercice de leurs fonctions ne sont pas reconnus. Par conséquent,
les maladies qui en découlent demeurent invisibles. Cette méconnaissance des
risques des maladies liées au travail, rend donc difficile la prévention et la prise

en charge des maladies cancérogenes dont sont victimes les femmes.

Pour I'Institut national de la santé et de la recherche meédicale France,
(2011). Les conditions et contraintes liées au travail ont un impact considérable
sur la santé mentale du travailleur. Le travailleur en effet, qui subit
guotidiennement des contraintes organisationnelles et des menaces de sanction en
cas d’erreur vit dans un état de stress permanent. Selon ces auteurs, cette situation
a fort risque est plus fréquente chez les femmes caractérisées le plus souvent par

la violence au travail.

De cette vision, Vogel (2013), affirme que les stéréotypes dont sont
victimes les femmes seraient la cause de la discrimination hommes/femmes en
matiére de santé au travail. En effet, les idées selon lesquelles les métiers exerces
par les femmes les exposeraient a moins de risques dans leur profession
contrairement aux hommes, ont influencé la rédaction des tableaux des maladies
professionnelles. Pourtant, les femmes sont tout autant susceptibles que les
hommes d’étre exposees a des maladies et probléemes de santé dans leur

environnement professionnel.
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En outre, pour Bercot (2011), la ségrégation des femmes dans le travail et
la division sexuelle du travail limitent les femmes dans la construction d’une
carriére satisfaisante dans leur vie. Cet état de fait, rend donc invisible les efforts
fournis par ces dernieres au sein du travail. De ce fait, le manque de
reconnaissance et la dévalorisation du travail des femmes dans les sphéres tant
professionnelles que domestiques ont souvent des effets négatifs sur la santé de
ces dernieres. Selon lui, ces formes de discrimination conduisent en effet les
femmes a vouloir prouver colte que colte leur competence. Elles vivent
cependant dans un stress permanent qui agit progressivement a la détérioration de

leur état de santé.

Selon Probst et Salerno (2016), la prise en charge des troubles musculo-
squelettiques (TMS) des femmes en Italie et en Suisse parait difficile. Ces
maladies professionnelles dont souffrent les femmes sont moins connues d’une
part et d’autre part le regard porté sur le travail des femmes a conduit & sous-
estimer les expositions aux maladies qui peuvent étre engendrées par leur
profession. Par ailleurs, le manque de formation et de sensibilisation aux
différences de genre des acteurs impliqués dans la santé au travail et la non prise
en compte de I'intégration des femmes dans les métiers traditionnels masculin a
conduit a une inegalité de reconnaissance et de prise en charge des maladies
professionnelles dont souffriraient ces derniéres. Cependant, il a été constaté que
les expositions aux risques des maladies professionnelles des femmes sont
différentes de celles auxquelles sont exposés les hommes. Pour les auteurs, cela
est dl a la segregation sexuelle dans certains secteurs et activités a prédominance
féminin. Cependant, au vue des statistiques, il est impossible d’affirmer que les
troubles musculo squelettiques (TMS) liés au travail toucheraient plus les femmes

que les hommes.

Par contre, les statistiques révélent une inégalité de genre dont les femmes

seraient victimes dans la déclaration et la reconnaissance des maladies
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professionnelles. Bouffartigue (2012), aborde dans le méme sens en affirmant que
les femmes et les hommes ne sont exposés ni aux mémes conditions de pénibilités,
ni aux mémes risques de maladies professionnelles dans leur travail. Cela est di
selon I’auteur a la forte ségrégation et la moindre visibilité des pénibilités du
travail dont son exposeé les femmes au cours de leur carriére. En effet, la division
sexuée des emplois amene les femmes a étre exposées a des dangers moins
visibles. Cependant, elles sont majoritairement parmi les salariés atteints de
troubles musculo-squelettiques et psychosociaux au travail contrairement aux

hommes.
I-1-2- Discrimination au travail

Nisona (2014), a mené une étude sur la représentation du genre dans les
politiques et programmes de I’animation des structures éducatives de la ville de
Kinshasa. Cette étude a pour objectif d’identifier les représentations que font les
acteurs et actrices par rapport aux politiqgues et programmes en lien avec
I’animation des structures éducatives de la ville de Kinshasa. Celle-ci a permis a
28 personnels de 1’administration du bureau de 1’enseignement catholique (BEC)
et du personnel de ’administration du bureau de recherche pédagogique (BRP), a
travers I’entretien de groupe comme technique de collecte de donné de prendre
conscience de ’existence de la sous-représentation des personnes du genre
féminin dans les entreprises. L’étude a permis de montrer que les femmes en
républigue  démographique du Congo souhaitent un monde plein
d’épanouissement dans lequel la femme est 1’égal de 1I’homme. Ainsi sa
participation au développement de la nation ne doit étre contrainte par une
guelconque pesanteur culturelle. En effet Nisona (2014), estime que 1’existence
de textes législatifs de lutte contre la discrimination au sein des entreprises
Congolaise mérite d’étre revue et aménagée. Car selon elle, malgré tous les
efforts, la discrimination collective persiste. Pour 1’auteur, cette prise de

conscience pourrait avoir un impact positif a différents niveaux (social, politique
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et économique) et devrait étre également un moyen pour les acteurs/ actrices du
milieu scolaire de Kinshasa de trouver des solutions a cette problématique qui
empéche les femmes de prendre une part active dans le développement de la

nation.

Le Défenseur des droits (2016), a mené une étude d’appel a témoignage sur
les discriminations liées aux origines dans I’acces a I’emploi. Celle-ci porte sur
un échantillon de 758 personnes agées de 18 a 65 ans. La technique de collecte de
données utilisée est le questionnaire. Les résultats de 1’étude font ressortir les
difficultés que rencontrent les personnes d’origines €étrangeres en ce qui concerne
la recherche d’un emploi. En effet, ces personnes subissent des discriminations
lors des entretiens d’embauches du fait de leur race, couleur de peaux et leur
orientation religieuse. Cependant, les discriminations dont font I’objet les
personnes d’origine étrangére ont des repercussions sur leurs trajectoires
professionnelles. Ainsi, face a la discrimination répétée dans presque toutes les
étapes de la réinsertion professionnelle, les femmes d’origine étrangére se sentent
obligées d’accepter les emplois moins qualifiés, moins payés et souvent précaires

afin de pouvoir s’insérer sur le marché du travail.

Dans cette méme optique (Carcillo et Valfort, 2020) dans une étude menee
sur la « lutte contre la discrimination sur le marché du travail », soutiennent que
la discrimination rend difficile 1’accés a I’emploi, ainsi que les avancements
professionnels. En effet, les personnes discriminées se voient obligées a accepter
des postes moins qualifiés et mal rémunérés. En 2016, une enquéte réalisee par le
Défenseur des droits et 1’Organisation Internationale du travail confirme qu’en
France 40% des personnes interrogées déclarent avoir fait 1’objet de
discrimination liées au sexe, a la maternité etc. Les résultats de 1’étude montrent
que les femmes sont discriminées lorsqu’elles sont en adge d’avoir des enfants,
notamment dans I’accés aux postes a responsabilité d’une part, et d’autre part leur

travail est sous-évalué presque dans tous les domaines professionnels. Cet autre
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aspect crée cependant, un préjudice aux femmes qui ont des difficultés de s’insérer

dans le monde professionnel.

C’est pour cela Rivet (2003), soutient que malgré existence de diverses lois
internationales, régionales et nationales pour permettre aux femmes d’avoir acces
au monde du travail le constat est toujours alarmant. La discrimination contre les
femmes persiste toujours sur le marché de I’emploi. Pour elle, une politique de
mobilisation de masse et I’appropriation effective des lois de lutte contre la
discrimination professionnelle par les acteurs concernés seront une solution a

envisager.

Contrairement aux autres pays ou I’acces des femmes dans le travail salarial
est difficile en Egype, Rouchdy (2016) affirme qu’il existe diverses législations
qui protégent les droits des femmes dans la fonction publique Egyptienne.
Cependant, les facteurs culturels et familiaux jouent un réle considerable en ce
qui concerne la mobilité de ces dernieres a accéder aux emplois de qualité au
méme titre que les hommes. L’ application des conventions internationales, les
textes nationaux et la constitution déja existants sont un atout pour mettre fin aux
pesanteurs culturelles et familles. De cette maniére, la femme Egyptienne pourra

vivre dans un monde professionnel plus égalitaire et sans discrimination.

Pour 1’Organisation Internationale du travail (OIT) (2016), il ne suffit pas
d’avoir plus de femmes sur le marché du travail pour prétendre a une égalité
hommes-femmes. Aujourd’hui a 1’échelle mondiale, la rémunération des femmes
est a environ 77% de celle des hommes. Malgré ces avancées, les femmes
occupent encore la majorité des emplois atypiques, informels, temporaires et a
temps partiel. Elles sont cantonnées dans certains secteurs et professions. Aussi
les femmes sont I’objet de ségrégation et de stéréotypes au travail. Selon I’OIT,
une bonne politique et I’application de bonne pratique permettront de combler les

écarts professionnels entre les sexes.
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C’est dans cette méme optique que Challe et al., (2018) ont mené une étude
sur les discriminations dans 1’accés a I’emploi privé et public : les effets de
I’origine, de I’adresse, du sexe et de ’orientation sexuelle. L’objectif est de
pouvoir examiner 1’existence de pratiques discriminatoires. Cela a été possible
avec des variables telles que le sexe, I’origine, la réputation du lieu de résidence
et I’orientation sexuelle. Cependant un entretien d’embauche, utilisant la méthode
de testing a permis de travailler avec un échantillon de 653 offres d’emploi. En
définitif 1’étude révele ID’existence d’une réduction de I’intensité des
discriminations dans I’accés a I’emploi depuis 2015. Mais la discrimination liée a

’origine persiste toujours en France.

Dans un rapport de (Pécaut-Rivolier, 2013) sur les discriminations
collectives en entreprises, dix-neuf (19) cas de discrimination en droit du travail
ont été identifies. Ceux qui ont attiré notre attention sont les discriminations liees
au sexe et a la grossesse. En effet pour I’auteur la discrimination est loin d’étre
un phénomene marginal car malgré tous les efforts la discrimination collective
persiste. Selon les résultats de la recherche, on peut schématiser les situations de
discrimination au travail en trois groupes. Il s’agit entre autres: celles qui
consistent a refuser d'employer des membres de minorités dans des emplois pour
lesquels ceux-ci sont pourtant qualifiés ; celles qui consistent a les employer mais
a des salaires faibles, ou exiger d'eux des qualifications supérieures quand ils sont
embauchés aux mémes salaires que les autres travailleurs ; celles qui consistent a
prendre certaines mesures (sanctions, licenciement, ou a 1’inverse promotion) en
raison de 1’appartenance du salarié. Pour I’auteur, les discriminations liées au
genre occasionnent des différences de salaire de 27% entre les femmes et les
hommes tous temps confondus et 9% de différences en tenant compte des contrats

a temps partiels, des diplomes et des fonctions.

I’Horty, (2016) a mené une étude sur les discriminations dans I’accés a

I’emploi public. Celle-ci a pour objectif d’évaluer le risque de discrimination dans
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I’acces de I’emploi public pour les différentes voies de recrutement dans les trois
versants de la fonction public en France. Pour la collecte des données, trois
méthodes ont été utilisées a savoir I’entretien, 1’exploitation systématique de bases
de données et la réalisation de tests de discrimination et 60 représentants des
Ressources Humaines (RH) ont permis a travers des échanges de saisir la réalité
du probléme évoqueé. L’étude révéle de forte inégalités dans les chances de succés
des candidats au concours. En effet, les candidats de sexe féminin, des personnes
nées hors la France metropolitaine ou encore celles qui résident dans une ville
avec une forte emprise de ZUS ont moins de chance de réussite contrairement au
candidats habitant Paris et ceux vivant en couple. Les résultats de I’étude montrent
également que la part des femmes majoritaire parmi les fonctionnaires de

catégorie C, décroit au fur et a mesure que 1’on progresse dans la hiérarchie.

Relativement aux différentes etudes ci-dessus les auteurs eévoquent
I’existence de trois types de discrimination dans le monde du travail dans le privée
et le public. Il s’agit entre autre de la discrimination liée aux origines étranggres,
la discrimination liée aux sexes et a la maternité et enfin la discrimination liée aux
facteurs culturels et familiaux. Cependant, pour s’insérer dans le milieu du travail
les femmes se sentent obligée d’accepter des emplois a faible qualification, des
emplois atypiques et a faible qualification et des contrats a temps partiel, des
contrats a durée déterminée offrant moins de perspective professionnel. Pour ces
auteurs I’application strict des textes de lois contre la discrimination déja existent
est une solution fiable pour la participation effective des femmes dans le

développement économique des nations.
I-1-3- Inégalité salariale

De nombreux travaux de recherche ont mis en évidence des écarts de salaire
entre les femmes et les hommes dans le secteur public comme dans le secteur
privé. Ces travaux ont donc cherché a comprendre I’ampleur des écarts de salaire

et les raisons de leur persistance. C’est dans cette optique que Gadrey et Gadrey
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(2017) ont mené une étude sur les inégalités professionnelles entre les femmes et
les hommes selon leur niveau d’étude. Celle-ci a pour objectif de mesurer 1’effet
différencié du niveau de diplome sur 1’emploi, les professions occupées et les
rémunérations des femmes et des hommes. Selon les résultats de 1’¢tude, la
socialisation différenciée des garcons et des filles, poids des stéréotypes,
orientation sexuée, ségrégation du marché de I’emploi, maternité, répartition
inégale des taches domestiques et familiales sont a 1’origine des inégalites

persistance entre les hommes et les femmes.

L’étude sur I’ Egalité salariale entre les hommes et les femmes : ou en est-
on en Région bruxelloise (Fernandez, 2012) a été effectué dans 10 pays de
I’Union Européenne. L’enquéte a portée sur tous les établissements du secteur
privée de Bruxelles qui ont au moins 10 salariés dont un échantillon de plus de
9200 établissements. Selon I’auteur, 1’écart salarial sur le marché du travail entre
les femmes et les hommes n’est pas le fruit du hasard. Celui-ci tire sa source dans
I’histoire. En effet, historiquement, le travail de la femme est considéré de fagon
stéréotype comme étant « léger » et moins important sur le plan économique.
L’inégalités salarial entre ’homme et la femme peut conduire & de nombreuses
conséquences chez les femmes a savoir la dépendance financiere, le risque de
pauvreté accru, les faibles pensions a la retraite etc. Les résultats de 1’étude
montrent qu’en Belgique, I’écart salarial entre les femmes et les hommes peut
s’expliquer par les facteurs comme le niveau de diplome, la profession exercée,
I’age et le temps de travail. Pour ’auteur, la réduction de 1’écart salarial entre

I’homme et la femme devrait étre une priorité des décideurs politiques Bruxellois.

Pour Ponthieux et Meurs (2004), les écarts de salaires entre les femmes et
les hommes en Europe sont dd a plusieurs facteurs. Cependant, il est important de
mettre en évidence les plus cruciaux a savoir : I’orientation du choix des filiéres

de formation, les orientations professionnelles proposées aux jeunes filles et
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garcons, le partage inégal des responsabilités familiales entre les femmes-hommes

et le nombre d’heures de travail marchand des femmes et des hommes.

Bien qu’ayant pris des résolutions et voté des lois pour 1I’élimination des
¢carts salariales entre les hommes et les femmes par le conseil d’Europe,

I’inégalité salariale persiste toujours au sein des pays de 1’Union Européenne.

Pour Maron et al. (2011), les facteurs explicatifs de ces inégalités salariales
sont divers et impactent par conséquent la vie des femmes en les maintenant dans
la précarité et la pauvreté. Il s’agit notamment de : la concentration des femmes
dans des secteurs d’activités restreints, moins valorisés et peu rémunérés ; les
difficultés de concilier vie familiale et vie professionnelle ainsi que le partage
inégal des responsabilités familiales et domestiques ; le mangue de transparence
des salaires dans les entreprises et 'impact des stéréotypes qui influencent les

choix des filieres d’enseignement et de formation professionnelle.

Selon Van Kerckhove et Vielle (2014) I’écart salarial est la conséquence
de I’inégalité professionnelle qui existe entre les hommes et les femmes. Cela
s’explique par les postes occupés par la grande majorité des femmes dans le
monde professionnel, les interruptions de carriére dues a la maternité et le fait
qu’elles effectuent moins d’heure supplémentaires que les hommes. Aussi, les
femmes sont moins nombreuses que les hommes aux postes d’encadrement. Elles
occupent le plus souvent des emplois peu qualifiés et dans des secteurs non mixtes

et non rémunérateurs.

Pour Chauffaut (2016), le niveau d’éducation élevé et 1’accroissement du
taux d’emploi des femmes n’empéchent pas la persistance flagrante des inégalités
salariales entre les femmes et les hommes. Les résultats de 1’étude montrent que
I’écart salarial entre les femmes et les hommes peuvent s’expliquer par trois
facteurs que sont : le nombre ¢élevé d’emploi a temps partiel occupé par les
femmes, les différents métiers exercés par les femmes et les hommes ainsi que les

postes occupés par ces deux sexes et enfin la discrimination subit par les femmes
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au sein des entreprises. Pour ’auteur, la cl¢ de I’égalité ne dépend pas seulement
des entreprises. Il serait donc nécessaire de prendre en compte d’autres aspects
pour une égalité totale dans la société notamment le systéme scolaire, le systeme

fiscal, le systéeme de garde des jeunes enfants et les femmes elles-mémes.

Defresne et al (2018) ont mené