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Orientation de rôles de genre et 
pérennité des entreprises du secteur informel : 
cas des microentreprises agroalimentaires au Mali 
 
Noufou Sanogoa, Fatou Diop Sallb 

DOI : https://doi.org/10.1522/revueot.v33n2.1800 
 
 
RÉSUMÉ. Le secteur informel continue de représenter un poids considérable dans les économies africaines. 
Au Mali, ce secteur enregistre une forte présence de femmes, évoluant surtout dans le domaine agroalimentaire 
et à la tête de microentreprises. On remarque que, malgré les difficultés rencontrées, les entreprises informelles 
de très petite taille dirigées et détenues par les femmes continuent de se maintenir en activité, tout en contri-
buant à la création d’emplois et de richesses. Cette recherche exploratoire vise à comprendre les éléments 
déterminants du maintien en activité sur le long terme de cette catégorie d’entreprises. Pour ce faire, une analyse 
de cas multiples est menée. Les résultats permettent de mettre en évidence des facteurs de pérennité des  
microentreprises agroalimentaires dirigées et détenues par les femmes dans un contexte où l’environnement 
socioculturel impacte le fonctionnement de l’entreprise. Les rôles multiples des femmes maliennes et leur  
maîtrise des processus de transformation des aliments liée aux rôles spécifiques de « spécialiste de la cuisine » 
permettent à leurs entreprises de résister aux crises et de continuer à fonctionner dans la durée. Cette recherche 
contribue à la littérature en mettant en évidence l’effet des facteurs socioculturels liés à la nature biologique de 
la dirigeante sur la pérennité de l’entreprise de très petite taille. 

Mots clés : Orientation de rôles de genre, pérennité, secteur informel, microentreprise agroalimentaire, Mali 

ABSTRACT. The informal business sector continues to have considerable importance in African economies. In Mali, this sector sees 
a strong presence of women, especially in the agri-food sector, and at the head of micro-businesses. Despite the difficulties encountered, very 
small-scale informal businesses headed and owned by women continue their activity, while contributing to job and wealth creation. This 
exploratory research aims to understand the factors that determine the long-term vitality of this category of business. To this end, a multiple-
case analysis is conducted. The results reveal the sustainability factors of agri-food microbusinesses run and owned by women in a context 
where the socio-cultural environment has an impact on the operation of the business. The multiple roles of Malian women and their 
mastery of food processing processes linked to the specific role of “kitchen specialist” enable their businesses to withstand crises and continue 
to operate over the long term. This research contributes to the literature by highlighting the effect of socio-cultural factors linked to the 
biological nature of the female manager on the sustainability of very small-scale businesses. 
 
Keywords: Sex-role orientation, sustainability, informal sector, agri-food microenterprise, Mali 
 
 

Introduction 

En Afrique subsaharienne, malgré les transforma-
tions économiques et sociales rapides constatées  
depuis plus de 15 ans, l’économie informelle  
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b Professeure agrégée, Département de gestion, École supérieure polytechnique, Université Cheikh-Anta-Diop, Dakar (Sénégal) 

(ensemble des entreprises et des emplois infor-
mels) continue de représenter un poids considé-
rable dans l’économie globale (Berrou et collab., 
2017). Au niveau de l’Union Economique et  
Monétaire Ouest-africaine (UEMOA), le secteur 
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informel représente environ la moitié ou plus du 
produit intérieur brut (PIB) des pays membres. 
Par exemple, au Burkina Faso, au Sénégal et au 
Bénin, depuis 2000, la part de l’informel dans le 
PIB a été en moyenne respectivement de 49 %, de 
54 % et de 74 % (Benjamin et collab., 2012). Ces 
pays sont considérés comme les pays caractéris-
tiques de l’Afrique de l’Ouest. 

Selon la Commission Economique pour l’Afrique 
des Nations Unies (NU/CEA, 2017), les entre-
prises du secteur informel sont, pour l’essentiel, des  
microentreprises avec en moyenne 4,7 employés au 
démarrage. Mbaye et ses collègues (2014) estiment 
également que le secteur informel représente une 
part importante des économies africaines avec une 
forte présence de très petites entreprises (TPE). En 
effet, dans leur étude sur le secteur urbain informel 
en Afrique francophone, ces auteurs relèvent qu’à 
Dakar (Sénégal), 78 % des entreprises du tissu éco-
nomique évoluent dans le secteur informel et 
100 % ont moins de 5 employés. De même, à  
Ouagadougou, au Burkina Faso, la plupart (87%) 
des entreprises sont présentes dans le secteur infor-
mel avec un effectif moyen inférieur à 7 employés. 
Au Mali, selon la Conférence des Nations Unies sur 
le Commerce et le Développement (CNUCED, 
2018), un peu plus de 65 % des entreprises du sec-
teur informel sont des microentreprises avec 1 à 
4 employés.  

La plupart des entreprises du secteur informel sont 
dirigées par des femmes. En effet, une étude de la 
NU/CEA (2017) démontre que, dans cinq pays 
d’Afrique (Angola, Cameroun, Égypte, République 
démocratique du Congo et Mali), il y a deux fois et 
demie plus d’entreprises féminines dans le secteur 
informel que dans le formel. Selon Gning (2013), 
avec 53 % de microentreprises dirigées par des 
femmes, le secteur informel se présente, de façon  
générale, comme le secteur le plus féminisé dans les 
pays d’Afrique de l’Ouest. En Côte d’Ivoire, les 
femmes représentent 62 % de l’ensemble des chefs 
d’unités de production ou d’individus travaillant à 
leur compte dans le secteur informel (Koné, 2018). 
Au Mali, 46,1 % des unités de production infor-
melles (UPI) sont dirigées par des femmes (Institut 
national de la statistique et AFRISTAT, 2019). Parmi 
ces UPI, 15,6 % interviennent dans les services 
autres que le commerce, 31,3 % dans l’industrie et 

53,1 % dans le commerce. Parmi les domaines  
d’intervention, la production agricole, le traitement 
et la transformation de produits naturels avant leur 
mise sur le marché paraissent comme les domaines 
de prédilection des femmes évoluant dans le secteur 
informel.  

Malgré ce poids considérable des très petites entre-
prises informelles dans le tissu économique en 
Afrique, les travaux en sciences de gestion (Bah et 
collab., 2016; Simen et Diouf, 2013) sont plus cen-
trés sur les entreprises du secteur formel. Ainsi, les 
connaissances produites sur le secteur informel sem-
blent encore insuffisantes, même si la question de 
l’informel a connu, ces dernières années, un regain 
d’intérêt pour la recherche en développement  
(Benjamin et collab., 2012). Alors que les petites et 
moyennes entreprises (PME) font l’objet de nom-
breux travaux de recherche, les très petites (ou  
micros) et petites entreprises, quant à elles, restent 
encore peu étudiées (Diop, 2012). Et pourtant, les 
travaux de Tidjani et Simen (2014) s’interrogent si 
l’entreprise informelle ne constitue-t-elle pas le  
modèle de l’entreprise sénégalaise. 

Malgré l’intérêt croissant des chercheurs africains 
sur ce champs de recherche, les microentreprises 
informelles continuent de faire face à des pro-
blèmes d’existence du fait de la présence de  
plusieurs multinationales et du marché très frag-
menté des pays en développement. Selon la Banque 
africaine de développement (2019), par comparai-
son aux entreprises de moyenne et grande taille, les 
microentreprises africaines sont celles qui ont le 
plus de risques de disparaître. Au Cameroun, pays 
très souvent qualifié « d’Afrique en miniature » du 
point de vue de la taille, avec un taux de disparition 
de 45,6 %, les très petites entreprises (TPE) présen-
tent le taux de fermeture le plus élevé pour la  
période 2009-2016 (Institut national de la statis-
tique, 2018). Maintenir à long terme une TPE en 
activité constitue ainsi un défi pour les pays en  
développement. En effet, c’est au sein de cette  
catégorie d’entreprises que se pose le plus souvent 
la question de pérennité dans un environnement 
hostile (Diop, 2012). Pour ce qui concerne l’entre-
preneuriat féminin en particulier, sa principale  
difficulté, dans les pays en développement, réside  
davantage dans sa précarité et sa pérennité 
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(Zogning, 2021). Dans les travaux sur l’entrepre-
neuriat féminin, des auteurs ont analysé l’influence 
des caractéristiques personnelles telles que l’âge, le 
sexe, le niveau d’études, les antécédents profession-
nels, les compétences et l’expertise de l’entrepre-
neure sur son entreprise (Djoutsa-Wamba et  
Hikkerova, 2014; Janssen, 2002; Ndjambou et  
Sassine, 2014).  

Dans un contexte où la majorité des femmes sont 
des entrepreneures (Ndione et Dang, 2022), au 
Mali le pourcentage de femmes dirigeantes et pro-
priétaires d’entreprises dans le secteur informel est 
également élevé. Cependant, les travaux qui se 
sont penchés sur les pratiques de management des 
très petites entreprises dirigées par des femmes 
restent encore faibles (Mendy, 2017; Ndinga, 
2021; Salman et collab., 2012; Yamb et  
Um-Ngouem, 2022). Les travaux réalisés sont 
plus axés sur les problèmes et les difficultés d’ac-
compagnement des femmes entrepreneures que 
sur l’effet des compétences liées à leurs caractéris-
tiques socioculturelles.  

Ainsi, peu de travaux sur l’entrepreneuriat féminin 
portent sur les caractéristiques socioculturelles de 
l’entrepreneure, alors qu’il est reconnu que l’environ-
nement socioculturel exerce une influence sur la vie 
de l’entreprise (Boubakary, 2016). Ce qui justifie  
l’intérêt de travailler sur l’entrepreneuriat féminin et  
particulièrement sur la pérennité des microentre-
prises dirigées par des femmes. Ces dernières entre-
prennent particulièrement dans le domaine agroali-
mentaire. Leur forte présence dans ce domaine  
s’expliquerait par le fait que les activités de transfor-
mation agroalimentaire mobilisent, au démarrage, du 
savoir-faire et des outils de la cuisine domestique 
(Gradval et collab., 2012). Ce savoir-faire est lié aux 
cultures africaines qui s’appuient sur des pratiques 
propres à l’Afrique et non sur des cadres théoriques 
de Hofstede ou Trompenaers et autres.  

Dans les pratiques de certaines sociétés tradition-
nelles africaines, les femmes avaient des rôles  
expressifs. En plus de l’éducation des enfants, 
elles étaient spécialisées dans les travaux liés au 
domaine alimentaire (Diop, 2005). La société con-
naît une évolution des normes et des idéaux  
culturels relatifs aux tâches des hommes et des 
femmes : les femmes accomplissent de plus en 

plus de tâches traditionnellement attribuées aux 
hommes, et vice versa. Cependant, ces change-
ments majeurs dans la structure sociale ne se pro-
duisent pas simultanément et ne se manifestent 
pas de manière identique dans tous les sous-
groupes de la société (Green et Cunningham, 
1975). En effet, l’évolution des rôles est associée à 
des valeurs et attitudes des individus.  

L’attitude d’un individu à l’égard des rôles de genre 
est généralement comprise comme l’opinion et les 
croyances de ce dernier sur la manière dont les rôles 
familiaux et professionnels, attribués par la société, 
diffèrent en fonction du genre (homme, femme) 
(Harris et Firestone, 1998). Il est reconnu que les 
femmes traditionnelles et les femmes libérales dif-
fèrent en ce qui concerne le type de cadre d’accom-
plissement favorisant les performances élevées. En 
effet, les femmes à orientation traditionnelle réussi-
raient mieux dans des situations non compétitives 
ou dans le cadre d’une compétition d’équipe, tandis 
que celles à orientation libérale ou moderne réussi-
raient mieux dans le cadre d’une compétition indi-
viduelle (Peplau, 1976). Les rôles de genre sont 
identifiés à travers les caractéristiques sociocultu-
relles. Si l’orientation de rôles de genre de l’individu 
est largement étudiée en marketing, notamment 
pour ce qui concerne son influence sur le processus 
décisionnel au sein du couple (Badji, 2017; Zawawi 
et collab., 2004), peu de travaux l’abordent en  
management et particulièrement sur la pérennité 
des très petites entreprises dirigées par des femmes 
(Kalnins et Wiiliams, 2014; Rubio-Bañón et 
Esteban-Lloret, 2016).  

Cette recherche se distingue des autres travaux, car 
elle lie les caractéristiques socioculturelles de la  
propriétaire-dirigeante à la pérennité de sa microen-
treprise agroalimentaire. Alors que les travaux  
précédents ont davantage mis l’accent sur l’effet des 
caractéristiques personnelles des propriétaires- 
dirigeantes sur la pérennité de leurs entreprises. Il est 
donc intéressant, dans le cadre de notre travail, d’étu-
dier l’effet des rôles de genre de l’entrepreneure sur 
la pérennité de son entreprise. La contextualisation 
de la recherche amène à se focaliser sur les microen-
treprises agroalimentaires dont les femmes sont  
propriétaires-dirigeantes au Mali. D’où la question 
principale de recherche : Comment les rôles de genre  
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influencent-ils la pérennité des microentreprises agroalimen-
taires détenues et dirigées par des femmes? 

Cette question centrale donne lieu aux questions 
spécifiques suivantes : 

‒ Quelle est la perception de la pérennité de la  
microentreprise agroalimentaire par les dirigeantes-
propriétaires au Mali?  
‒ Quelle est l’influence de l’orientation de rôles 
de genre des propriétaires-dirigeantes sur la péren-
nité de leurs microentreprises? 

L’objectif général de cette recherche est de com-
prendre comment les microentreprises agroalimen-
taires détenues et dirigées par des femmes au Mali 
peuvent se maintenir dans la durée. Alors que les  
objectifs spécifiques visent, tout d’abord, à connaître 
la perception que les dirigeantes-propriétaires de  
microentreprises ont de la notion de pérennité,  
ensuite, d’analyser l’influence des rôles de genre de 
chefs d’entreprises sur la pérennité de leurs microen-
treprises agroalimentaires.  

Notre travail est structuré en quatre parties. D’abord, 
nous abordons le cadre théorique. Ensuite, nous 
présentons la méthodologie de recherche, puis  
exposons les résultats et leur discussion. Enfin, nous 
présentons, dans la conclusion, les implications, les 
limites et les pistes de recherche. 

1. Cadre théorique  

Nous présentons la théorie mobilisée dans le cadre 
de cette recherche avant de définir les concepts de 
pérennité des entreprises de très petite taille et de 
l’orientation de rôles de genre. 

1.1 Théorie du management par les 
 ressources et par les compétences 

Diverses théories peuvent être mobilisées pour  
expliquer l’influence des rôles de genre sur la péren-
nité de l’entreprise, mais, dans cet article, nous allons 
nous pencher principalement sur la théorie du  
management par les ressources (resource-based view) et 
par les compétences (competency-based view) (Barney, 
1991; Wernerfelt, 1984). Car cette théorie explique 
mieux comment la pérennité d’une entreprise peut 
dépendre du savoir-faire de ses ressources humaines.  

Selon la théorie du management par les ressources, 
pour se démarquer de ses concurrents et pour créer 
un avantage concurrentiel, une entreprise doit dis-
poser de ressources précieuses, rares et uniques. 
Ces ressources distinctives sont considérées 
comme stratégiques pour l’entreprise. La théorie du 
management par les ressources n’aborde pas la 
question de l’explication du processus par lequel les 
ressources peuvent être utilisées efficacement alors 
que la théorie du management par les compétences 
accorde une attention particulière aux compétences 
de l’entrepreneur comme un élément indispensable 
des TPE (Yamb et Um-Ngouem, 2022).  

Pour remédier à cette insuffisance, la théorie du 
management par les compétences sont combinées 
à la théorie du management par les ressources pour 
expliquer les différences de performance, même si 
les compétences des entrepreneurs peuvent être 
considérées comme des ressources intangibles.  

Ainsi, les compétences contribuent à libérer le  
potentiel des ressources et permettent aux entre-
prises de répondre aux besoins des marchés cibles 
(Ng et Kee, 2018). La manière dont les propriétaires-
dirigeantes sont engagées dans les entreprises de très 
petite taille exige, de leur part, des compétences  
importantes permettant de s’assurer qu’elles fournis-
sent ce qui est nécessaire à la durabilité (Ismail, 
2022). Par conséquent, les propriétaires-dirigeantes 
qui possèdent les compétences adéquates en matière 
de transformation agroalimentaire sont censées 
avoir un avantage concurrentiel pouvant favoriser la 
pérennité de leur entreprise. Nous nous appuyons 
donc sur la théorie du management par les res-
sources et compétences pour expliquer l’influence 
des rôles de genre de la propriétaire-dirigeante sur la 
pérennité des entreprises de très petite taille. 

1.2 La définition des notions  

1.2.1 La notion de pérennité 

La pérennité est considérée comme la finalité de 
la gestion d’une organisation (Mignon, 2000). Elle 
est souvent confondue avec la notion de survie à 
court terme qui concerne plus les entreprises  
nouvellement créées (Cheriet et collab., 2012). De 
nombreux chercheurs abordent la pérennité de 
l’entreprise sous l’angle de la longévité (Cheriet et 
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collab., 2012; Djoutsa-Wamba et Hikkerova, 
2014). Cette conception soulève deux questions : 
à partir de combien d’années peut-on parler  
d’entreprise pérenne ? et qu’est-ce qui doit durer? 

En Occident, la pérennité est étudiée surtout dans 
le contexte des entreprises familiales (Dumez, 
2009; Mignon, 2000, 2009). Dans ces travaux,  
l’accent est généralement mis sur la préservation 
d’un savoir-faire local et de valeurs morales 
comme sources de longévité d’une entreprise  
familiale. Dès lors, la question de l’identité de  
l’organisation se pose. Mignon (2000) retient deux 
types de pérennité : d’abord, la pérennité du pou-
voir, qui se décline en une pérennité du contrôle 
et une pérennité de la direction de l’entreprise; 
ensuite, la pérennité du projet, qui fait référence à 
une pérennité de l’activité (maintien du métier, du 
savoir-faire ou des produits de l’entreprise) et à 
une pérennité de l’organisation (maintien des  
valeurs et de l’emploi). Pour ces auteurs, une  
entreprise est pérenne à partir du moment où il 
existe une continuité dans le contrôle de son capi-
tal et/ou la composition de l’équipe dirigeante.  

En Afrique, l’essentiel des travaux sur la pérennité 
des entreprises privilégie plutôt la continuité des  
activités, en particulier le nombre d’années d’acti-
vité (Diop, 2012; Djoutsa-Wamba et Hikkerova, 
2014). Dans le contexte particulier des TPE, le 
concept de pérennité fait l’objet de différentes  
interprétations. Certains auteurs lient la notion de 
pérennité à l’existence durable de l’entreprise et à 
la longévité dans la création de valeur au sein de 
celle-ci (Verstraete et Fayolle, 2005). D’autres  
auteurs l’associent à la satisfaction durable des  
besoins personnels du propriétaire-dirigeant 
(Mbani, 2022). Avec ces différentes interpréta-
tions, les chercheurs n’ont pas encore trouvé de 
consensus sur la notion de pérennité.  

Nous retenons que la pérennité de l’entreprise 
s’exprime à travers le maintien (dans la durée) des 
activités, produits, marques ou valeurs et savoir-
faire de l’entreprise.  

Les approches sur la pérennité  

Dans la littérature en sciences de gestion, la notion 
de pérennité suscite des points de vue différents. 

Ainsi, au lieu d’une pérennité, on parle souvent de 
plusieurs pérennités (Mignon, 2009). Dumez (2009) 
estime d’ailleurs « qu’il n’y a pas d’organisation  
pérenne, il n’y a que des organisations qui mettent 
plus de temps à mourir que d’autres » (p. 92). 

Dans ce contexte de divergence, Mignon (2000)  
résume, en deux approches, les travaux qui se sont 
intéressés au processus conduisant à la pérennité de 
l’entreprise. La première approche est du courant  
déterministe, auquel appartiennent les théoriciens 
de l’écologie des populations. Elle met l’accent sur 
les processus de sélection environnementale. Ainsi,  
selon Hannan et Freeman (1977, 1984), loin de 
s’adapter aux changements de l’environnement par 
la mise en œuvre d’une stratégie consciente et  
cohérente, les structures de l’organisation sont  
essentiellement inertes du fait d’une série de con-
traintes lourdes internes et externes. Compte tenu 
de ces contraintes, l’environnement sélectionne les 
entreprises qui y sont le mieux adaptées.  

À l’opposé de cette approche déterministe, une  
approche contingente s’intéresse aux interactions 
entre l’entreprise et son environnement. Dans 
cette perspective, Koenig (1996) estime que non 
seulement l’entreprise « réagit » par un processus 
d’adaptation, mais qu’elle « proagit » par un pro-
cessus de construction de son organisation et de 
son environnement.  

La pérennité des TPE du secteur informel  

Comprendre la pérennité d’une organisation  
implique le dépassement de deux paradoxes : la  
nécessité d’évoluer tout en restant soi-même; et la 
nécessité de se plier aux contraintes de l’environne-
ment tout en sachant transformer cet environne-
ment (Mignon, 2000). La pérennité apparaît ainsi 
comme le résultat d’adaptations constantes 
(Benghozi, 2009). 

Pour opérationnaliser le concept de pérennité de 
l’entreprise, deux notions sont souvent utilisées : la 
viabilité et la longévité (Mbani, 2022). La viabilité fait 
référence à la création de valeur pour les parties pre-
nantes (stakeholders) de l’entreprise (Gartner, 1990). 
Cette création de valeur explicite la satisfaction des 
besoins des parties prenantes et constitue l’objectif 
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de tout propriétaire-dirigeant pour assurer le main-
tien à long terme de son entreprise (Verstraete et 
Fayolle, 2005). Quant à la longévité, elle explicite 
l’existence d’une durée temporelle de l’entreprise en 
faisant référence à ce qui dure longtemps. Les  
notions de viabilité et de longévité semblent complé-
mentaires, plutôt que dialectiques (Mbani, 2022). 

En contexte de grande entreprise, c’est la notion de 
longévité qui semble être privilégiée etannées de 
fonctionnement. Or, ce délai semble long lorsqu’il 
s’agit d’une TPE. De plus, dans ce contexte, la pré-
férence semble portée sur la notion de viabilité. En 
effet, le Global Entrepreneurship Monitor (GEM)  
mesure la pérennité de la TPE par la capacité du 
propriétaire-dirigeant à verser des salaires aux  
employés de l’entreprise pendant une période supé-
rieure ou égale à 42 mois, soit trois années et cinq 
mois (Hill et Akhrass, 2017). Récemment, les tra-
vaux de Mbani (2022), en s’intéressant également à 
la conception de la pérennité dans le contexte des 
TPE, ont abouti à trois formes de pérennité : la  
pérennité de conquête de la clientèle, la pérennité 
de respect des engagements envers la collectivité  
familiale de l’entreprise et la pérennité de couver-
ture des charges familiales du propriétaire- 
dirigeant. Mouli et Meyobeme (2021) ont égale-
ment identifié la satisfaction des besoins de la  
famille comme indicateur de succès de la TPE. 
Ainsi, la pérennité de la TPE est conçue comme la 
longévité de la conquête de la clientèle, la longévité 
du respect des engagements envers la collectivité 
familiale de l’entreprise et la longévité de couver-
ture des charges familiales. 

Dans le contexte des entreprises de très petite taille, 
la pérennité est perçue différemment par le proprié-
taire-dirigeant, selon que ce dernier lui accorde un 
rôle stratégique ou opérationnel (Reyes et Gautier, 
2014; Sogbossi-Bocco, 2013).  

1.2.2 La notion du rôle de genre  

Quelle que soit la définition donnée de la notion rôle 
de genre, elle est généralement fondée sur l’une des 
trois piliers couramment retenus par Qualls (1982). 

Stature physique et statut social 

La première approche est basée sur la position  
associée au genre (homme ou femme) de l’individu. 
Dans cette perspective, les hommes occupent une 
position dominante dans la société, tandis que les 
femmes occupent une position subordonnée. La  
raison de cette différenciation tient à la stature  
physique des hommes et à leur statut dans la société. 
Cette approche fait écho aux concepts sociologiques 
de stratification des genres et de différenciation des 
genres. Le rôle de genre d’une personne est ainsi  
associé à ses capacités physiques et à son statut dans 
la société. 

Division du travail 

La seconde approche définit plutôt le rôle de genre 
d’une personne à partir de la division du travail 
entre les hommes et les femmes (Feldman, 2013), 
tout en situant les rôles de genre sur un continuum 
d’inégalité et d’égalité (Meier, 1972). L’extrémité 
inégale du continuum est associée à la croyance  
selon laquelle la place des femmes est au foyer. 
Dans cette configuration, les femmes assument un 
rôle « expressif » se rapportant aux relations au sein 
de la famille, pendant que les hommes jouent un 
rôle « instrumental » relatif à la médiation entre la 
famille et l’extérieur (Parsons et Bales, 2014). À 
l’opposé de l’extrémité inégale, l’extrémité égale est 
associée à la croyance selon laquelle les femmes 
peuvent autant que les hommes travailler à l’exté-
rieur du foyer.  

Orientation de rôles de genre 

La troisième approche intègre les deux précédentes 
et définit le rôle de genre comme l’orientation de 
rôles de genre d’un individu. En faisant référence à 
ce concept, Araji (1977) parle d’attitudes en matière 
de rôles de genre, tandis que Scanzoni (1977) parle 
de préférences en la matière. L’approche que nous 
adoptons dans la présente étude est celle de l’orien-
tation de rôles de genre (sex-role orientation), qui est  
définie comme « les attitudes, les valeurs, les opi-
nions, les normes de comportement et les normes 
culturelles qui définissent le comportement appro-
prié des hommes et des femmes dans leur société. » 
(Qualls, 1987, p. 270, trad. libre). 
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Dans la conceptualisation de l’orientation de rôle 
de genre comme un continuum, les deux extrémités 
correspondent à la conception traditionnelle et à la 
conception moderne du rôle de genre (Tomeh, 
1978). Les traditionalistes présentent des attitudes 
et des comportements conformes aux conceptions 
des rôles de l’homme « pourvoyeur » et de la femme 
« ménagère ». Dans ce type de configuration, la 
femme ne travaille pas hors du foyer. En revanche, 
les tenants de la conception moderne (ou non tra-
ditionnelle) sont identifiés par leur perception des 
rôles et par leurs comportements plus égalitaires. 
L’exécution des tâches et la responsabilité des déci-
sions ont tendance à être partagées entre l’homme 
et la femme sur une base plus égalitaire.  

Nous considérons ici l’orientation de rôles de 
genre comme les attitudes envers les rôles attri-
bués à la femme et à l’homme par la société. Ces 
rôles confèrent à l’individu des formes de compé-
tences (techniques et interpersonnelles) pouvant 
être mobilisées dans plusieurs domaines.  

1.3 Orientation de rôles de genre 
 et comportements managériaux 
 des dirigeants d’organisation  

L’orientation de rôles de genre apparaît comme un 
reflet du système d’attitudes de chaque individu 
concernant les rôles respectifs de l’homme et de la 
femme. Ces rôles dictent les comportements  
appropriés en tant que femme et homme. Toute-
fois, il faut s’attendre à ce que certaines personnes 
adoptent les attitudes modernes envers les rôles de 
genre, que les attitudes d’autres personnes soient en 
évolution, et que d’autres encore continuent  
d’adhérer aux attitudes traditionnelles (Green et 
Cunningham, 1975).  

Les attitudes envers ces rôles, déterminées par la 
culture, confèrent des formes de compétences  
individuelles (techniques et interpersonnelles) qui  
affectent le management d’une organisation. Dans 
le cas des femmes entrepreneures, l’entreprise 
devient alors une extension de la sphère domes-
tique et les expériences vécues en tant que mère et 
conjointe sont remobilisées sur le plan profession-
nel (Grégoire-Gauthier, 2020).  

La littérature entrepreneuriale (Ardenti et Vrain, 
2000; Hisrich et Brusch, 1986) reconnaît que  
l’entreprise n’est pas seulement une unité de fonc-
tionnement économique, mais également un  
espace socioculturel directement influencé par le 
profil et les valeurs de ses dirigeants (Djoutsa-
Wamba et Hikkerova, 2014). Dans le contexte des 
TPE, la personnalité des dirigeants, leurs croyances 
et leurs orientations personnelles sont relevées 
comme des facteurs déterminants dans la prise de 
décision (Paradas, 2007). En effet, l’individu est 
porteur de valeurs, de croyances, de mode de vie et 
d’organisation sociale pouvant influencer ses com-
portements managériaux (Apitsa et Amine, 2014). 
Cette influence s’exerce à travers l’organisation et le 
fonctionnement, le contenu des activités et la stra-
tégie de la microentreprise (Castro, 2002).  

Les effets de l’orientation de rôles de genre ont fait 
l’objet d’études dans divers domaines. En psycholo-
gie sociale, Carless (1998) ainsi qu’Eagly et ses  
collègues (1995) soutiennent que les femmes, tout 
comme les hommes, sont plus efficaces dans des 
rôles traditionnellement attribués à leur genre. Tou-
jours en lien avec la performance individuelle, il est 
démontré que les attitudes liées aux rôles de genre 
peuvent servir de médiateur dans la relation entre la 
motivation à réussir et les performances des femmes 
(Peplau, 1976).  

En management et notamment en marketing,  
Zawawi et ses collègues (2004) ainsi que Badji 
(2017) démontrent que l’orientation de rôles de 
genre des époux influence la prise de décisions 
d’achat au sein du couple. En management orga-
nisationnel, les travaux d’Arya et ses collègues 
(2012) aboutissent à la conclusion que l’orienta-
tion de rôles de genre, lorsqu’elle est associée à 
l’auto-efficacité, a une forte prédictibilité pour 
l’engagement organisationnel. Soutenue par la 
théorie de l’accumulation des rôles (Marks, 1977; 
Sieber, 1974), la recherche en management orga-
nisationnel révèle également que les rôles non 
professionnels peuvent fournir des ressources 
personnelles utiles dans les rôles managériaux 
(Sanogo et Diop Sall, 2023). Il s’agit notamment 
de ressources psychologiques issues des possibili-
tés d’expériences positives liées à l’engagement 
dans divers rôles, du soutien social provenant de  
personnes connues dans d’autres contextes et de 
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possibilités d’apprentissage offertes par les rôles 
multiples.  

Dans cette perspective et en s’intéressant aux 
femmes cadres dans les entreprises, Ruderman et ses 
collègues (2002) démontrent que l’engagement de 
ces dernières dans de multiples rôles de vie les aide à 
être des managers plus efficaces. Ces auteures sou-
tiennent en effet que les rôles de mère, de conjointe 
et de ménagère permettent aux femmes d’enrichir 
leur leadership, leurs compétences interpersonnelles 
et leur capacité de hiérarchisation et de planification 
de tâches multiples. Ainsi, il apparaît que certaines 
compétences nécessaires à l’exercice de responsabi-
lités managériales peuvent être acquises à travers 
d’autres rôles, tels que les rôles de genre. 

Les travaux antérieurs montrent l’existence d’un 
lien entre l’orientation de rôles de genre et les  
pratiques managériales dans les organisations. 
Une telle orientation affecte-t-elle la pérennité de 
l’organisation?  

2. Méthodologie  

La présente recherche est de type exploratoire avec 
une visée compréhensive. Pour la réaliser, nous 
avons retenu une approche qualitative. Selon 
Hlady-Rispal et Jouison-Laffitte (2015), les  
méthodes qualitatives ont un potentiel d’enrichis-
sement des connaissances en entrepreneuriat, car 
les outilsmobilisés s’adaptent aux spécificités du 
contexte. Des travaux récents en entrepreneuriat  
(Berger-Douce, 2015; Léger-Jarniou et collab., 
2015) plaident également en faveur de l’utilisation 
des méthodes de recherche qualitative pour mieux 
comprendre le phénomène entrepreneurial.  

Conformément à cette logique, la méthode qualita-
tive nous permet, à travers le discours des femmes 
entrepreneures, de connaître comment celles-ci  
perçoivent la notion de pérennité et comment les 
microentreprises informelles, dont elles sont pro-
priétaires-dirigeantes, arrivent à rester actives dans la 
durée. Cette méthode permet également de mettre 
en évidence l’influence de l’orientation de rôles de 
genre de la propriétaire-dirigeante sur la pérennité de 
son entreprise. 

2.1 Contexte de l’étude 

La recherche est réalisée dans la capitale du Mali,  
Bamako qui, comparé aux autres régions, con-
centre le plus grand nombre de microentreprises 
informelles du pays (ministère de l’Industrie, des 
Investissements et du Commerce, 2011).  

Notre population est constituée de propriétaires- 
dirigeantes de microentreprises informelles du  
domaine agroalimentaire. Selon le Conseil national 
du patronat du Mali (CNPM), la catégorie des  
microentreprises correspond aux TPE caractéri-
sées par un niveau d’investissement inférieur à 
10 millions FCFA, avec un chiffre d’affaires  
annuel inférieur à 30 millions FCFA et un effectif 
d’employés permanents inférieur à 10 (Ba, 2021). 
Le secteur informel et le domaine agroalimentaire 
sont choisis en raison de leur importance dans les 
économies de l’Ouest africain, particulièrement 
l’économie malienne où les femmes sont fortement 
présentes dans l’informel et où l’économie est  
basée essentiellement sur le secteur primaire  
(agriculture, élevage, pêche, eaux et forêts).  

Les entreprises qui y évoluent sont regroupées au 
sein de la Fédération nationale des transformateurs 
des produits agroalimentaires (FENATRA) qui,  
selon le Centre pour le Développement du secteur 
Agroalimentaire (CDA Mali), a établi en 2005-2006 
un répertoire des unités de transformation en fonc-
tion des types de produits transformés et des zones 
géographiques :  

Il a été recensé 254 unités de transformation 
des produits agricoles locaux dont 29 % dans 
le seul district de Bamako, 15 % dans la région 
de Koulikoro, 10 % à Sikasso et Gao, 9 % à 
Ségou, 8 % à Mopti et Kidal, 7 % à Kayes et 
6 % à Tombouctou.  

En fonction des filières concernées : 37 % des 
254 unités traitent les céréales, 37 % les fruits 
et légumes, 15 % les produits animaux et 
11  % les filières oléagineuses. (CDA Mali, 
2022, paragr. 2-3)  

La plupart des unités de transformation évoluent 
dans le secteur informel. Elles privilégient les 
formes juridiques qui n’exigent pas de capital et 
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qui sont moins contraignantes en matière de  
gestion. On y retrouve l’entreprise individuelle 
(33 %), la coopérative (25 %) et le groupement ou  
l’association (23 %) (CDA Mali, 2022). Ce sont en 
général des microentreprises et des petites entre-
prises dont le niveau de l’investissement réalisé 
(généralement financé sur fonds propres) varie de 
moins de 100 000 FCFA à 30 millions FCFA avec, 
dans la majorité des cas, deux personnes salariées 
permanentes. 

2.2 Collecte des données 

Notre échantillon est constitué de propriétaires- 
dirigeantes de microentreprises agroalimentaires. 
Nous avons choisi d’interroger les femmes proprié-
taires-dirigeantes pour connaître l’influence des 
compétences individuelles (techniques et interper-
sonnelles) conférées par les rôles de genre sur la  
pérennité des microentreprises. Les propriétaires- 
dirigeantes ont été choisies à l’aide de la méthode de 
convenance. Le recours à l’échantillonnage de con-
venance est motivé ici par le fait que, en contexte 
malien, les propriétaires-dirigeantes de microentre-
prises évoluant dans l’informel sont généralement 
hostiles aux enquêtes et sondages. Nous avons réa-
lisé les entretiens jusqu’à l’obtention de la saturation 
théorique (Pires, 1997), soit jusqu’à ce que la collecte 
des données n’apporte plus d’éléments nouveaux 
susceptibles d’enrichir les schémas d’interprétation 
(Pailot et collab., 2015).  

La collecte des données s’est déroulée dans les 
communes V et VI du district de Bamako entre 
les mois de février et mars 2023. Les entretiens ont 
été réalisés sur la base d’un guide d’entretien semi-
structuré abordant les points suivants : les généra-
lités sur la microentreprise agroalimentaire dans le 
secteur informel, la perception de la pérennité des 
dirigeantes et propriétaires de microentreprises, 
les rôles attribués à la femme et à l’homme dans la 
société malienne et l’influence des rôles assumés 
par les femmes sur le management et la longévité 
des microentreprises.  

Les entretiens, réalisés en face à face, ont duré en 
moyenne 72 minutes. Ils ont fait l’objet d’enregistre-
ment après autorisation des personnes interrogées. 
Toutefois, lorsque l’autorisation d’enregistrement 
n’était pas obtenue, nous avons procédé à une prise 

de notes. Les informations enregistrées ont été trans-
crites avant d’être analysées. Chaque document de 
transcription a fait l’objet d’un examen rigoureux 
afin de détecter et de corriger les erreurs orthogra-
phiques et grammaticales. Pour avoir une fidélité des 
discours, chaque personne interrogée a pu vérifier, 
lors d’un rendez-vous, l’exactitude du contenu trans-
crit de son entretien. 

2.3 Méthode de traitement des données  

Les données collectées ont fait l’objet d’analyse en 
utilisant la technique d’analyse de contenu. Cette 
technique est un outil qui permet de découvrir, de 
façon objective, les significations ou les contenus des 
messages (Depeltau, 2003). Elle permet de savoir ce 
qui se cache derrière les paroles des acteurs auxquels 
le chercheur s’intéresse. Le principe de la technique 
d’analyse de contenu consiste à repérer, puis à coder 
toutes les parties du texte recouvrant un sens bien 
déterminé.  

Il existe plusieurs types d’analyses de contenu. 
Parmi ces différents types, nous nous sommes  
penchés, dans la présente recherche, sur l’analyse 
de contenu thématique, qui consiste à procéder au 
repérage, au regroupement et, subsidiairement, à 
l’examen discursif des thèmes abordés dans un  
corpus, qui peut être une transcription d’entretiens 
(Paillé et Mucchielli, 2012).  

Dans cette perspective, après avoir transcrit les  
entretiens, nous les avons traités et codés. Le  
codage est un outil permettant un travail rigoureux 
de constitution de ressemblances et un travail sur 
les différences (Dumez, 2016). Il consiste à repérer 
des noyaux de sens qui composent les données et 
dont la présence ou la fréquence d’apparition pour-
raient signifier quelque chose en rapport avec la 
problématique de recherche. En fait, il s’agit de 
transformer en plusieurs thèmes les données brutes 
des entretiens transcrits.  

Dans cette phase de codage inductif, nous avons 
créé des thèmes au fur et à mesure que nous analy-
sions nos données collectées. L’unité de codage, 
élément sur lequel nous nous sommes basés pour 
le découpage des données, est le mot, le groupe de 
mots ou la phrase. L’analyse de l’ensemble de nos 
entretiens nous a permis, tout d’abord, d’obtenir 
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des données qui représentent notre dictionnaire de 
thèmes, c’est-à-dire l’ensemble des thèmes issus de 
notre analyse. Ensuite, nous avons procédé à une 
analyse horizontale des thèmes en essayant de  
rapprocher leur sens. Après avoir extrait les thèmes, 
nous avons procédé à leur rapprochement afin 
d’identifier les sous-catégories avec des titres géné-
riques. Nous avons, de ce fait, analysé les diffé-
rentes sous-catégories pour regrouper celles qui 
peuvent l’être dans des catégories. 

Selon Bardin (2013), les catégories sont des  
rubriques ou classes qui rassemblent un groupe 
d’éléments sous un titre générique, rassemblement 
effectué en raison des caractéristiques communes 
des éléments. Les catégories issues de l’exploita-
tion de nos données permettent d’expliquer le 
processus à partir duquel l’orientation de rôles de 
genre de la propriétaire-dirigeante d’une microen-
treprise agroalimentaire du district de Bamako  
influence la pérennité de son entreprise.  

3. Présentation des résultats  

Cette recherche analyse la pérennité des microen-
treprises détenues et dirigées par des femmes dans 
le secteur informel. Dans cette section, nous  
présentons les résultats de l’étude.  

3.1 Description de l’échantillon 

L’échantillon est constitué de 17 propriétaires- 
dirigeantes de microentreprises évoluant dans le 
domaine agroalimentaire. Les microentreprises 
dont les propriétaires-dirigeantes ont fait l’objet 
d’entretien ont en moyenne 8 ans d’existence et 
sont toujours présentes dans le tissu économique 
du Mali. Elles sont totalement détenues et dirigées 
par des femmes. Elles évoluent dans la restaura-
tion et la transformation de produits agricoles. Les 
détails de l’échantillon sont présentés dans le  
tableau 1. 

Caractéristiques des personnes interrogées 

Nombre n = 17 femmes microentrepreneures  

Âge ≤40 ans : n = 8, fréquence = 47 % 
≥41 ans : n = 9, fréquence = 53 % 

Statut matrimonial  Célibataire : n = 2, fréquence = 12 % 
Mariée : n =13, fréquence = 76 % 
Veuve : n = 2, fréquence = 12% 

Nombre d’enfants Moyen =3 
Min. = 0 
Max. = 6 

Caractéristiques des microentreprises 

Âge Moyen = 8 ans 
Min. = 2 ans 
Max. = 19 ans 

Branches d’activité ‒ Transformation de produits agricoles (céréales sèches, légumineuses, fruits, légumes,  
tubercules)  

‒ Transformation de produits laitiers  
‒ Transformation de produits animaliers (viande, criquets, chenilles)  
‒ Restauration 

 
Tableau 1 – Caractéristiques des personnes interrogées et de leurs entreprises 

3.2 Perception de la  
 pérennité de la microentreprise 

Nos résultats montrent que, du point de vue des  
dirigeantes-propriétaires, une entreprise pérenne est 
une entreprise qui continue de réaliser ses activités 

dans la durée. En plus d’être en activité, l’entreprise 
pérenne doit également être capable d’assurer cette 
activité dans la durée en produisant et en vendant 
des produits sur une longue période :  
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 Une entreprise pérenne est une entreprise 
dont les activités sont continuelles.  (EF3)  

Une entreprise pérenne est une entreprise ca-
pable de travailler sur une longue durée. (EF4) 

Nous pouvons retenir que la pérennité de l’entre-
prise est perçue par les propriétaires- dirigeantes de 
microentreprises comme étant la continuité des activités 
dans la durée qui repose sur deux dimensions : la longévité de 
la conquête de la clientèle et la longévité de couverture des 
charges de l’entreprise.

 
Figure 1 – Correspondance entre les codes et les dimensions de la pérennité 

Dimensions Nbre de 
mentions 

Extraits de verbatims 

Longévité de la con-
quête de la clientèle 18 

« […] Aussi, il y a la capacité de l’entreprise à fidéliser les clients, 
car tant qu’il y a les clients pour acheter les produits, l’entreprise 
va toujours fonctionner. » (EF20) 

Longévité de 
couverture des 
charges de l’entreprise 

15 

« Une entreprise pérenne est une entreprise qui arrive à se prendre 
en charge, c’est-à-dire qui parvient à faire face à ses charges grâce 
à ses activités qui lui rapportent de l’argent. Parce que quand une 
entreprise parvient à supporter ses charges, c’est qu’elle arrive à 
vendre ses produits et, tant que cela va continuer, elle va durer 
longtemps. » (EF13)  

 
Tableau 2 – Perception de la pérennité de l’entreprise 

La longévité de la conquête de la clientèle  

L’analyse des données met en exergue l’importance, 
pour la propriétaire-dirigeante de microentreprise, 
de conquérir et de garder dans la durée une clientèle 
lui permettant d’écouler ses produits. La conquête 
des clients devient ainsi un élément d’appréciation de 
la fonctionnalité durable de l’entreprise. Une entre-
preneure confirme :  

Une entreprise pérenne, est une entreprise qui 
a la capacité de vendre ses produits. Tant 
qu'elle vend ses produits, elle va continuer à 

faire de la production avec l'argent gagné. 
Aussi, la vente de ses produits montre que les 
gens en ont besoin [...]. (EF13) 

Au-delà de la conquête de la clientèle, la microen-
treprise agroalimentaire pérenne devrait parvenir à 
la fidéliser afin de sécuriser un marché pour ses 
produits, comme le soulignent ces propriétaires- 
dirigeantes :  

Une entreprise qui a des clients fidèles pourra 
toujours fonctionner, car ces derniers vont tou-
jours acheter les produits. (EF15)  

Longévité de la conquête 
de la clientèle 

Dimensions 
de la  

pérennité 

Parvenir à écouler ses produits 
Proposer des produits de qualité 
Proposer des produits qui  
correspondent aux besoins  
de la clientèle 

  

Parvenir à payer les salaires  
des employés 
Assurer l’approvisionnement  
en matières premières 
Supporter les coûts de production 

Longévité de couverture 
des charges de l’entreprise 
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[…] Aussi, il y a la capacité de l’entreprise à  
fidéliser les clients, car tant qu’il y a les clients 
pour acheter les produits, l’entreprise va tou-
jours fonctionner. (EF20) 

La conquête et la fidélisation d’une clientèle suppo-
sent que l’entreprise arrive à développer et à mettre 
en œuvre des stratégies pour vendre ses produits. 
Pour cette raison, les propriétaires-dirigeantes accor-
dent une importance à la capacité de l’entreprise à 
écouler les produits. Certaines des personnes inter-
rogées rapportent dans ce sens :  

Une entreprise pérenne est une entreprise qui 
parvient à vendre ses produits. Tant que l’en-
treprise a des clients pour acheter ses produits, 
elle va toujours fonctionner. (EF6)  

Une entreprise pérenne est une entreprise qui 
arrive à vendre aux gens ses produits. Car ce 
sont les ventes qui font qu’elle arrive à avoir de 
l’argent pour payer ses employés, les matières 
premières et faire face aux autres charges. Sans 
cela, l’entreprise ne peut pas fonctionner. (EF4)  

Pour pouvoir continuer à vendre, la microentreprise 
pérenne devrait proposer à sa clientèle des produits 
de qualité et qui répondent à ses besoins. Ainsi, la 
qualité fait partie des éléments auxquels devrait prê-
ter une attention particulière toute entreprise qui 
souhaite continuer à fonctionner dans la durée : 

[…] Il y a la qualité des marchandises vendues 
par l’entreprise, parce que lorsque les produits 
de l’entreprise sont de bonne qualité, les gens 
vont toujours les acheter et celle-ci pourra  
toujours en produire. (EF17)  

Même si les produits sont de qualité, il est nécessaire 
qu’ils correspondent également aux besoins de la 
clientèle. Autrement dit, la qualité des produits et la 
capacité de ces derniers à satisfaire les besoins sont 
les éléments qui garantissent une clientèle à l’entre-
prise dans la durée. Les propos ci-dessous reflètent 
ce point de vue : 

Il faut qu’en plus ses produits soient aimés par 
les gens, parce que tant que les gens aiment le 
produit, ils vont l’acheter et l’entreprise va 
continuer à marcher. (EF6)  

D’abord, les ventes et la qualité de ce que l’en-
treprise vend aux gens. Si elle ne vend pas, elle 
ne peut pas faire de bénéfices, et si la qualité de 
ce qu’elle vend n’est pas bonne, les gens ne 
vont pas l’acheter. Finalement, elle va arrêter de 
fonctionner. (EF8) 

La longévité de couverture des charges de l’entreprise  

Toujours concernant le fonctionnement de l’en-
treprise dans la durée, une dimension relevée à 
partir des discours des propriétaires-dirigeantes 
porte sur la longévité de couverture des charges 
de l’entreprise. En effet, une fois que l’entreprise 
arrive à couvrir toutes ses charges de fonctionne-
ment, elle réalise des bénéfices pouvant être réin-
vestis pour développer l’activité et pour continuer 
à fonctionner :  

Une entreprise pérenne est une entreprise qui 
arrive à se prendre en charge, c’est-à-dire qui 
parvient à faire face à ses charges grâce à ses 
activités qui lui rapportent de l’argent. Parce 
que quand une entreprise parvient à supporter 
ses charges, c’est qu’elle arrive à vendre ses pro-
duits et, tant que cela va continuer, elle va durer 
longtemps. (EF13)  

Parmi les charges de l’entreprise, les salaires des  
employés sont fréquemment évoqués. Le maintien 
du personnel par le paiement régulier de ses traite-
ments apparaît ainsi comme un aspect important 
dans la fonctionnalité de l’entreprise dans la durée, 
donc sa pérennité :  

Une entreprise pérenne est une entreprise qui 
parvient à supporter ses charges et à faire des 
bénéfices. Parce que quand une entreprise  
arrive à supporter ses propres charges (comme 
payer tout ce qui entre dans son fonctionne-
ment : les salaires des employés, les matériels 
avec lesquels elle travaille) et parvient à faire des 
bénéfices sur ses ventes, elle va toujours conti-
nuer à fonctionner. Les employés vont  
toujours travailler parce qu’ils ont leur salaire. 
L’entreprise aura toujours de l’argent pour 
payer ses matériels de fonctionnement et les 
bénéfices vont contribuer à développer l’entre-
prise. (EF11)  
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Une entreprise pérenne est une entreprise 
qui arrive à se prendre en charge. Se prendre 
en charge veut dire qu’elle est capable d’assu-
rer elle-même sa production, de payer ses  
employés et de vendre ses produits pour se 
faire des profits. (EF5) 

En plus de la prise en charge des employés, l’en-
treprise pérenne devrait être capable de s’approvi-
sionner régulièrement en matières premières pour 
espérer continuer à produire, vendre et réaliser des 
profits, comme le souligne cette propriétaire- 
dirigeante interrogée :  

Une entreprise pérenne est une entreprise  
capable de faire des productions et de les 
vendre. Parce que tant qu’une entreprise par-
vient à produire, cela veut dire qu’elle a les 
moyens d’acheter ses matières premières. Et 
tant qu’elle arrive à vendre ses produits, elle 
fera des bénéfices pour développer davantage 
sa production. (EF7) 

L’entreprise assure donc sa pérennité lorsqu’elle  
parvient à conquérir et à garder une clientèle, tout 
en couvrant ses charges de fonctionnement.  
Plusieurs facteurs peuvent favoriser cette péren-
nité, par exemple les différents rôles attribués par la  
société et assumés par la propriétaire-dirigeante de 
l’entreprise. 

3.3  Influence de 
 l’orientation de 
 rôles de genre sur la 
 pérennité de la microentreprise 

Concernant les rôles attribués à la femme et à 
l’homme dans la société malienne, nos résultats  
révèlent deux constats : un consensus sur une cer-
taine répartition des rôles entre l’homme et la femme 
dans la société traditionnelle ; et une évolution des 
rôles de la femme dans la société actuelle.  

Dans la société traditionnelle, les rôles sont répartis 
dans un esprit de complémentarité : la femme est 
chargée de la gestion du foyer et des relations  
sociales, tandis que l’homme, en sa qualité de chef 
de famille, prend les décisions et endosse la respon-
sabilité de subvenir aux besoins de la famille. Tou-
tefois, cette répartition a évolué dans le contexte  
actuel au Mali, notamment pour ce qui concerne la 
femme. En effet, en plus des rôles traditionnels  
attribués, la femme peut désormais quitter la sphère 
familiale pour travailler en tant que salariée ou en 
tant que chef d’entreprise travaillant à son propre 
compte. Ces rôles attribués à la femme malienne lui 
confèrent certaines compétences individuelles 
(techniques et interpersonnelles) notées lors de 
l’exploitation des entretiens

 
Figure 2 – Correspondance entre les codes et les facteurs de pérennité 

  

Capacité de  
planification et de gestion 

des activités 

Facteurs de 
pérennité de la  
microentreprise 

Répartir le temps entre plusieurs  
activités 
Planifier, déléguer et donner des  
instructions pour exécuter 
  

Choix des matières premières de 
qualité et au meilleur rapport  
qualité/prix 
Réaliser soi-même certaines tâches 
du processus de transformation 

Maîtrise des techniques 
de transformation des 

aliments 
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Dimensions Nbre de 
mentions 

Extraits de verbatims 

Capacité de 
planification et de 
gestion des activités 

19 

« La femme est capable de bien s’occuper de son foyer et de bien 
gérer son entreprise. Les activités de transformation ne se font pas 
tous les jours. Donc, cela donne le temps à la femme de bien suivre 
son entreprise. Tout est une question de planification et d’entente 
avec son mari. […] La femme peut bien planifier ses travaux domes-
tiques de telle sorte qu’elle soit plus libre, plus tard, pour bien suivre 
la transformation des produits au niveau de l’entreprise. » (EF12)  

Maîtrise des techniques 
de transformation des 
aliments 

17 
« […] Aussi, la transformation des aliments est une activité féminine. 
Elle entre dans les rôles que nous jouons dans la société. » (EF4) 

 
Tableau 3 – Influence des rôles attribués à la femme sur la pérennité de l’entreprise 

En s’intéressant à cette répartition des rôles de genre, 
notre étude montre que certaines personnes interro-
gées estiment que les différents rôles attribués à la 
femme entravent le management et la longévité de 
son entreprise. L’argument développé dans ce sens 
évoque l’insuffisance du temps consacré à la gestion 
de l’entreprise. En effet, les travaux domestiques 
(cuisine, lessive, soins des enfants, etc.) nécessitent 
d’y consacrer du temps. Ce temps viendrait en  
déduction de celui disponible pour s’occuper de la 
gestion et du développement de l’entreprise :  

[…] Ces rôles peuvent être un frein au mana-
gement de microentreprises agroalimentaires 
pour les femmes parce qu’elles n’ont pas assez 
de temps pour se consacrer à la gestion de leur 
entreprise. Les travaux ménagers sont nom-
breux et prennent beaucoup de temps. S’il 
faut faire la cuisine, la vaisselle, entretenir les 
enfants, forcément, le temps pour la gestion 
de l’entreprise va diminuer et cela va beau-
coup jouer sur la performance de l’entreprise. 
(EF18)  

Même si certaines personnes interrogées identifient 
les rôles attribués à la femme comme un frein dans 
le management de l’entreprise dont elle est proprié-
taire-dirigeante, la majorité estime que ces rôles ne 
constituent point des obstacles à la bonne marche et 
à la longévité de l’entreprise. Le management est 
alors une question de planification et de gestion des 
activités : 

Les femmes doivent juste bien planifier leurs 
activités ménagères et celles de gestion de l’en-
treprise pour que ces activités ne se gênent 
pas. Aussi, les femmes sont aidées dans leurs 
tâches ménagères par des aide-ménagères qui 
effectuent certains travaux, comme les activi-
tés culinaires, la vaisselle, le linge et la salubrité 
de la maison. Ce qui fait que les femmes ont 
plus de temps pour assurer la bonne gestion 
de leur entreprise. (EF5)  

Deux facteurs sont identifiés comme pouvant 
contribuer à faciliter le management et à favoriser 
la pérennité de la microentreprise agroalimentaire 
de la femme : la maîtrise des techniques de trans-
formation des aliments ainsi que la capacité de  
planification et de gestion des activités.  

La maîtrise des techniques de transformation des aliments 

Nos résultats révèlent que la maîtrise de l’activité 
de transformation agroalimentaire par la femme, 
du fait de son rôle de « spécialiste de la cuisine » 
attribué par la société malienne, est un facteur 
contribuant à faciliter, pour la femme, la gestion 
de la microentreprise agroalimentaire. En effet, ce 
sont les femmes qui, à travers leurs activités quo-
tidiennes, sont directement impliquées dans la 
transformation des aliments. Cette situation fait 
que la femme maîtrise le processus de transforma-
tion des aliments avant même de créer son entre-
prise agroalimentaire. En conséquence, une fois 
créée, l’entreprise a plus de chances de perdurer. 
Des propriétaires-dirigeantes de microentreprises 
interrogées confirment : 
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[…] Aussi, la transformation des aliments est 
une activité féminine. Elle entre dans les rôles 
que nous jouons dans la société. (EF4)  

Les microentreprises agroalimentaires dirigées 
par les femmes vivent plus longtemps que 
celles dirigées par les hommes parce que ce 
n’est pas le rôle de l’homme de faire la trans-
formation des aliments. Une entreprise agroa-
limentaire dirigée par un homme n’a pas de  
finalité. Si toutefois cela arrive, c’est qu’il se 
fait aider par les femmes. La transformation 
des aliments est une activité des femmes. Je ne 
dis pas qu’un homme ne peut pas le faire, mais 
celle dirigée pas la femme est plus viable parce 
que les femmes connaissent les denrées  
alimentaires mieux que les hommes. (EF2)  

Ainsi, la maîtrise du processus de transformation des 
produits alimentaires par la femme est source de  
valeur ajoutée pour son entreprise, notamment en 
matière de qualité des produits proposés à la clien-
tèle. En proposant des produits de meilleure qualité, 
l’entreprise augmente ses chances d’être pérenne : 

À mon avis, les entreprises dirigées par les 
femmes durent plus longtemps par rapport à 
celles des hommes. Les femmes maîtrisent 
mieux les techniques de transformation. Par 
conséquent, leurs produits sont de meilleure 
qualité. Cela n’est pas le cas chez les hommes. 
À la longue, les gens n’achètent plus les  
produits des hommes, qui sont de qualité  
inférieure. (EF20)  

En plus de permettre à l’entreprise de mettre sur le 
marché des produits de meilleure qualité, la maîtrise 
du processus de transformation des aliments par la 
femme lui permet de réduire les coûts de production. 
Cette réduction des coûts est obtenue grâce à la  
capacité de faire un choix efficient des matières  
premières à transformer et à celle de pouvoir exécu-
ter elle-même les tâches liées à la transformation des 
produits, réduisant du coup la main-d’œuvre à  
employer : 

Les entreprises agroalimentaires dirigées par les 
femmes sont plus rentables que celles dirigées 
par les hommes parce que les femmes maîtri-
sent mieux la transformation des aliments. 

Elles savent comment acheter les produits à 
transformer à moindre coût et faire de gros  
bénéfices. Leurs produits sont de meilleure 
qualité que ceux des hommes. Ce qui fait que 
les gens préfèrent acheter les produits des 
femmes. (EF11)  

[…] Grâce à ses connaissances liées à l’activité 
de transformation, la femme n’a pas besoin 
d’employer beaucoup de personnes. De ce fait, 
elle fera un plus grand bénéfice par rapport à 
l’homme, qui, généralement, ne sait pas faire la 
transformation des aliments. Ce dernier est 
obligé d’employer des personnes pour ça, ce 
qui va augmenter ses charges de production et 
réduire son bénéfice. (EF16) 

La capacité de planification et de gestion des activités 

Les personnes interviewées soutiennent que la 
femme, grâce à une certaine capacité de planifica-
tion, peut s’acquitter des autres tâches et bien  
gérer son entreprise. Du fait qu’elle est toujours 
impliquée dans plusieurs activités à la fois, la 
femme prend le temps de hiérarchiser et de plani-
fier ses activités en les agençant dans le temps et 
en s’appuyant, au besoin, sur d’autres personnes, 
comme les aide-ménagères, les membres de la  
famille, les amis, etc. : 

La femme est capable de bien s’occuper de 
son foyer et de bien gérer son entreprise. Les 
activités de transformation ne se font pas 
tous les jours. Donc, cela donne le temps à la 
femme de bien suivre son entreprise. Tout 
est une question de planification et d’entente 
avec son mari. […] La femme peut bien pla-
nifier ses travaux domestiques de telle sorte 
qu’elle soit plus libre, plus tard, pour bien 
suivre la transformation des produits au  
niveau de l’entreprise. (EF12)  

Bref, en étant impliquée dans plusieurs rôles, la 
femme malienne développerait des capacités en  
matière de planification et de gestion des activités. 
Par ailleurs, le rôle spécifique de « spécialiste de la 
cuisine » lui permettrait de développer des compé-
tences dans le domaine de la transformation des  
aliments. Dès lors qu’elle crée une entreprise dans le 
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domaine agroalimentaire, ces capacités et compé-
tences sont mobilisées dans le cadre du manage-
ment, ce qui confère une certaine longévité à 
l’entreprise.  

4. Discussion des résultats 

Notre étude a examiné comment les microentre-
prises agroalimentaires détenues et exploitées par 
des femmes peuvent être pérennes. Elle a mis en 
évidence l’influence des rôles attribués à la femme 
malienne sur la pérennité de la microentreprise. 

Nos résultats révèlent que les propriétaires- 
dirigeantes de TPE agroalimentaires au Mali sont 
soucieuses de la satisfaction des besoins de leur 
clientèle, car, de leur point de vue, la pérennité de 
leur entreprise dépend de la longévité de la con-
quête de la clientèle. En effet, la continuité de  
l’activité entrepreneuriale dépend de l’existence 
d’une clientèle suffisante disposée à acheter les pro-
duits transformés et mis sur le marché par l’entre-
prise. La capacité de l’entreprise à conquérir et à  
fidéliser une clientèle pour ses produits apparaît 
ainsi comme une dimension de sa longévité. Ces  
résultats confirment ceux de Mbani (2022) réalisés 
dans le contexte camerounais, qui ont mis en 
exergue la nature stratégique de la clientèle en  
matière de source de création d’activités et de gains 
pour l’entreprise. Ils corroborent également ceux 
de Cheriet et ses collègues (2012), qui soutiennent 
que l’objectif de rester longtemps sur le marché 
suggère pour l’entreprise de créer, grâce à son acti-
vité, de la valeur ajoutée pour la clientèle. 

Toutefois, même si l’entreprise parvient toujours 
à écouler ses produits, il lui faut pouvoir faire face 
à ses différentes charges pour espérer rester long-
temps sur le marché. Dans la perspective de l’exis-
tence de l’entreprise dans la durée, notre étude a 
établi l’importance de la capacité à couvrir les  
différentes charges que nécessite la réalisation des 
activités. Les charges de l’entreprise font référence 
à toutes les dépenses à assumer dans le cadre de la 
transformation et de la vente des produits. Il s’agit 
des dépenses liées à l’acquisition des matières pre-
mières, à l’étape de leur transformation, aux frais 
de distribution des produits obtenus, etc. Un  

accent particulier est mis sur la capacité de l’entre-
prise à assurer, de façon régulière, la rémunération 
des employés.  

En mettant en relief la longévité de la couverture 
des charges de l’entreprise comme dimension de la 
pérennité, nos résultats diffèrent de ceux de Mbani 
(2022), qui ont mis en exergue, comme dimension 
de la longévité des TPE, la capacité de l’entreprise 
à couvrir les charges familiales du propriétaire- 
dirigeant. Nos résultats diffèrent également de ceux 
de Mouli et Meyobeme (2021), qui ont établi que la 
femme entrepreneure d’une TPE au Cameroun 
perçoit le succès de son entreprise à travers la satis-
faction des besoins de la famille. Toutefois, ces  
différents travaux se complètent, en ce sens qu’en 
contexte de TPE, les charges de l’entreprise aussi 
bien que celles de la famille du propriétaire- 
dirigeant sont liées à ce dernier du fait qu’il consti-
tue la personne centrale de l’entreprise. 

Ainsi, nos résultats montrent que la pérennité de la 
microentreprise agroalimentaire se traduit par la 
longévité de la conquête de la clientèle et par celle 
de la couverture des différentes charges de celle-ci. 
Deux facteurs principaux favorisent cette péren-
nité : la maîtrise des techniques de transformation 
des aliments ainsi que la capacité de planification et 
de gestion des activités. 

En examinant la pérennité de la microentreprise 
agroalimentaire, notre étude a mis en exergue  
l’importance des rôles attribués aux femmes dans la 
société malienne, en particulier le rôle de « spécia-
liste de la cuisine ». En effet, en milieu urbain 
comme en milieu rural, la plupart des tâches de 
l’unité domestique sont effectuées par les femmes, 
en plus du fait que celles-ci peuvent assumer, en 
contexte actuel, des fonctions de salariée ou de chef 
d’entreprise.  

Parmi les tâches exécutées au sein de l’unité domes-
tique, on peut citer l’approvisionnement en eau, le 
nettoyage des espaces, la lessive, la vaisselle, les soins 
aux autres, la préparation et le service des repas. Au 
village comme dans la capitale Bamako, il est peu 
probable qu’un homme de la famille soit impliqué 
dans les tâches de cuisine. Cette activité fait partie de 
l’essence de l’identité féminine (Feldman, 2013).  
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Notre étude a établi que le rôle de femme au foyer, 
en particulier les tâches de préparation et de service 
des repas, permet à la femme de développer une 
grande expertise en matière de cuisine. Cette com-
pétence, une fois transportée dans l’entreprise,  
permet à celle-ci de mettre sur le marché des pro-
duits de meilleure qualité, répondant aux attentes 
de la clientèle et au meilleur rapport qualité/prix. 
La compétence développée dans un contexte non 
professionnel peut donc être mobilisée dans l’en-
treprise pour répondre aux exigences de la clientèle 
et pour faire face aux différentes charges afin de 
continuer à fonctionner.  

Ces résultats confirment l’argument selon lequel les 
ressources et compétences acquises dans l’exercice 
d’un rôle peuvent être utilisées pour répondre aux 
exigences d’un autre rôle (Marks, 1977; Sieber, 
1974). Ils corroborent ceux de Sanogo et Diop Sall 
(2023), qui soutiennent que le rôle « d’experte de la 
cuisine » attribué à la femme malienne est un facteur 
clé dans l’adaptation des microentreprises agroali-
mentaires en contexte de crise.  

Nos résultats montrent que la femme malienne est 
impliquée dans plusieurs rôles (mère, épouse,  
gestionnaire des relations sociales, spécialiste de la 
cuisine, ménagère du domicile et chef d’entreprise). 
Pour faire face aux différentes tâches liées à ces 
rôles, elle fait preuve d’imagination en mettant en 
place une certaine hiérarchie des tâches qui lui per-
met de procéder à une planification devant faciliter 
leur exécution.  

La hiérarchisation et la planification de plusieurs 
tâches à la maison constituent dès lors une bonne 
pratique pour développer des capacités en matière 
de planification et de gestion de tâches multiples. Ces 
capacités constituent une ressource précieuse pour la 
femme dans le cadre du management à long terme 
de sa microentreprise. Ce résultat soutient l’idée que 
l’implication dans de multiples responsabilités per-
sonnelles favorise l’organisation, la concentration et 
l’efficacité au travail (Ruderman et collab., 2002). 

Ainsi, les propriétaires-dirigeantes des microentre-
prises agroalimentaires apparaissent comme les  
garantes de la pérennité de leurs entreprises (Reyes 
et Gautier, 2014) grâce à la maîtrise du processus 
de transformation des aliments liée au rôle de  

« spécialiste de la cuisine » et à la capacité de plani-
fication développée dans le cadre de la gestion des 
tâches multiples.  

Conclusion : Implications, 
limites et voies de recherche future 

Notre recherche avait pour objectif d’explorer la  
pérennité des microentreprises agroalimentaires des 
femmes au Mali, tout en mettant en évidence  
l’influence de l’orientation de rôles de genre de la 
propriétaire-dirigeante sur cette pérennité. Nous 
avons cherché à comprendre comment les microen-
treprises dirigées et détenues par les femmes peuvent 
être pérennes.  

Pour répondre à cette question, nous avons utilisé 
une étude de cas multiples auprès de microentre-
preneures. Les résultats révèlent que deux facteurs 
clés favorisent la pérennité des microentreprises 
détenues et dirigées par des femmes : la maîtrise 
des techniques de transformation des aliments du 
fait de leur rôle de « spécialiste de la cuisine » ainsi 
que leur capacité de planification et de gestion de 
tâches multiples.  

Implications de la recherche 

D’un point de vue théorique, nos travaux soutien-
nent que dans le contexte des entreprises de très  
petite taille, la pérennité de l’entreprise n’est pas 
seulement liée aux caractéristiques individuelles 
du propriétaire-dirigeant, mais aussi aux caracté-
ristiques socioculturelles de celui-ci. Ces caracté-
ristiques socioculturelles mettent l’accent sur les 
rôles définis par la société selon le genre qui  
conférent aux individus des compétences indivi-
duelles (techniques et interpersonnelles) comme 
c’est le cas des femmes. Ces compétences des 
femmes affectent positivement la pérennité de 
leurs entreprises. Notre étude met en évidence les 
rôles multiples de la femme et son rôle particulier 
de « spécialiste de la cuisine » comme antécédents 
de la pérennité de la microentreprise informelle 
qu’elle dirige.  

D’un point de vue managérial, les entreprises  
dirigées par des femmes peuvent continuer leurs 
activités dans la durée grâce à leurs caractéristiques 
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socioculturelles. Cette étude qualitative des entre-
prises agroalimentaires des femmes maliennes 
montre que la capacité de planification et de gestion 
de tâches multiples de la femme ainsi que sa maî-
trise des activités de transformation des aliments 
permettent à son entreprise de se maintenir sur le 
marché. Les résultats de notre étude suggèrent pour 
les femmes entrepreneures de réaliser que l’accu-
mulation des rôles et le rôle de « spécialiste de la 
cuisine » ne sont pas nécessairement un facteur  
limitant dans le processus entrepreneurial. Au con-
traire, ils peuvent constituer un atout, dans la  
mesure où les capacités et compétences acquises 
dans un domaine peuvent être utiles dans un autre. 

Nous proposons de développer des politiques et 
des programmes devant soutenir, pour les femmes 
du secteur informel, le renforcement des capacités 
dans le domaine de la gestion d’entreprise. Ces  
politiques et programmes devraient se fonder sur 
l’apport des compétences dans la gestion et sur les 
réalités socioculturelles de la chef d’entreprise. 

Limites de la recherche 

Nous avons mobilisé la théorie du management 
par les ressources et par les compétences indivi-
duelles pour montrer l’importance des capacités et 
des compétences de la dirigeante-propriétaire 
dans le développement de son entreprise, surtout 
lorsqu’elle est de très petite taille. Toutefois, 
d’autres théories pouvaient être utilisées.  

Dans la collecte des données, des focus group 
avec les propriétaires-dirigeants auraient permis 

des interactions et d’enrichir les discours, lesquels  
auraient permis la triangulation des informations. 
Concernant, l’analyse des discours, nous avons  
réalisé une analyse manuelle. L’utilisation d’un  
logiciel comme Sphinx aurait permis de faire des 
traitements plus affinés et de définir des nuages de 
points afin de mieux centrer nos conclusions.  

Notre étude est purement exploratoire et qualitative, 
sa visée est compréhensive. Ces résultats ne peuvent 
pas être généralisés sur le territoire malien, ni aux 
pays de la sous-région.   

Perspectives de recherche  

Dans le cadre de l’étude de la pérennité dans les  
microentreprises dirigées par les femmes, la théorie 
de l’accumulation des rôles peut être utilisée pour 
montrer l’importance des facteurs socioculturels 
dans le management de cette catégorie d’entre-
prises. Par ailleurs, dans le cadre d’une étude quali-
tative, des méthodes de collecte, comme les focus 
group et les méthodes ethnographiques, peuvent 
permettre d’enrichir les données. Aussi, pour des 
traitements plus affinés, des logiciels performants 
peuvent nous permettre d’avoir des résultats plus 
approfondis avec moins d’erreurs. En outre, il  
serait intéressant d’étudier les microentreprises  
dirigées par des hommes, puis de comparer les  
résultats avec ceux de la présente étude. Enfin, la 
recherche peut être étendue à d’autres secteurs 
d’activité ou menée sur un échantillon représentatif 
en vue de généraliser les résultats.
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