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Cette étude vise a rechercher les facteurs inflsanta motivation des femmes exercant les
métiers traditionnellement réservés aux hommesléE’idirectrice est que certains facteurs tels que :
I'affirmation de soi, 'ambition professionnelle ket défi personnel peuvent influer positivement laur
motivation des femmes a exercer les métiers toadhigllement réservés aux hommes. Le choix de ce
sujet a été suscité par le désir de trouver unécexipn aux facteurs qui animeraient les femmes a
choisir de tels métiers. Le comportement n’estypaphénoméne isolé. Il peut étre déclenché par des
facteurs externes et internes au sujet lies a swiromnement. De cette idée directrice découle

I'hypothese générale suivante : il y a un lien eds facteurs qui sous-tendent le choix d’'un métie

la motivation des femmes a exercer les métierstimadellement réservés aux hommes
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Summary

This study seeks for the influent factors on thetimation of women working on jobs
traditionally made for men. The main idea is thaime factors as: self affirmation,
professional ambition and personal challenge casitipely influence on the motivation of
women to do jobs traditionally made for men. Theich of this topic has been motivated by
the desire of finding an explanation about thedectvhich would push women to choose
such as jobs. The behavior is not an isolated phenon. It can be inspired by internal and
external factors to the individual related to hewieonment. From that main idea this
following general hypothesis: there is a link bedwehe factors which are behind the choice
of a job and the motivation of women to do jobslitianally made for men.
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INTRODUCTION

Dans le choix d’'un métier, Pascal (1961, p 2&alait qu'il s’agit d’'une des choses les plus
importantes de la vie. Et, si le métier est la ol de subsistance, toute occupation réemunérédees
ce fait utile. Le métier ne devrait donc pas éattaché au sexe pour que, certains soient quatiéiés
métiers d’hommes ou réservés aux femmes. Mais rs ¢ travail, I'hnomme a toujours joué les
premiers rbles, c’est parce que la tradition leduiecommandé. Elle a méme déterminé les roles
sociaux des hommes et des femmes. Les femmeselaoadi de se prendre en charge vont postuler a
tout genre de métiers et ainsi, briser le « mytdes>métiers traditionnellement réservés aux hommes
Progressivement, elles vont s’introduire dans désiems traditionnellement réservés aux hommes a
'exemple des métiers des forces de 'ordre. Pela,®n assiste a un phénoméne de féminisation des
métiers masculins (mécanique, magonnerie, militate.). Aujourd’hui, elles sont de plus en plus
nombreuses, a se risquer dans ces métiers ; earagit compris que la clé de leur émancipatiomeési

aussi dans leur détermination a rompre les inteadimettre leur compétence a I'épreuve.

Cependant, le cheminement des femmes qui emprunteet voie professionnelle
traditionnellement masculine réservée aux hommparajt d'emblée comme un sujet délicat. Car, ces
femmes se heurtent souvent a des barrieres enrenatiembauche, de salaire, de traitement et

d’avancement en milieu de travail. Les femmes smtimes des discriminations fortes au travail.

Cette étude vise a rechercher les facteurs inflsanta motivation des femmes exercant les
métiers traditionnellement réservés aux hommesdég'i directrice est que les facteurs tels que
I'affirmation de soi, I'ambition professionnelle & défi personnel influent positivement sur la
motivation des femmes a exercer les métiers toadhigllement réservés aux hommes. Le choix de ce
sujet a été suscité par le désir de trouver unécatipn aux facteurs qui animeraient ces femmes a
choisir de tels métiers. Le comportement n’estygaphénomene isolé. Il peut étre déclenché par des
facteurs externes et internes au sujet liés a seiromnement. De cette idée directrice découle
I'hypothese générale suivante : il y a un lien ehes facteurs qui sous-tendent le choix d’'un métie

la motivation des femmes a exercer les métierstimadellement réservés aux hommes.
|. OBJECTIF DE LA RECHERCHE

L'objectif de notre recherche est de montrer quesHeix d’'un métier appelle un certain
nombre de déterminants ou facteurs. Notre préotiompan effet, est de rechercher les facteurs qui
participent & la motivation des femmes a choisipgefessions traditionnellement masculines.

Une des idées qui sous-tend cet objectif est guauk en plus, les femmes ont des ambitions
et la volonté de s’affirmer dans les emplois pgistix ou les hommes dominent. Ces femmes veulent
se prendre en charge, afin d’étre autonomes. Adnsse demande si ce choix de carriere n’est ggs 0s

au regard des exigences que demandent ces métiers ?



Les facteurs tels que I'affirmation de soi, I'atidm professionnelle et le défi personnel influertda
motivation des femmes a exercer les professiodgivanellement masculines. Ce travail s’inscrit
donc dans le cadre de la théorie des objectifslogpée par Locke (1968), dont I'idée centrale est q
la personne est motivée si, elle a des objectésipet bien définis a atteindre. Les objectifsiesgne
concourent pas a augmenter la motivation. De teléaniveau de rendement serait plus élevé clez le
personnes qui se fixent des objectifs difficilestt@indre, que chez celles qui préferent viser des
objectifs faciles a atteindre. Cette théorie metgilleurs en évidence la capacité de I'étre huraain
choisir les objectifs qu’il désir atteindre. Poeta; les objectifs influencent fortement les caodi et

les comportements. Donc, pour motiver un empldysyffit de I'encourager a se fixer des objectiés d
rendement ou du moins de I'amener a accepter festdb qui lui sont proposés

. PRESENTATION DES THEORIES ET REVUE DE TRAVAUX
I.1. Présentation des théories sur la motivation atravail

Les modéles théoriques rendant compte de la mimtivatont multiples. Il est nécessaire
d’effectuer des classifications pour ordonner Espntation. Ainsi, Campbedt al. (1970) distinguent
les théories de contenus des théories de processus.

Les théories de contenu s’efforcent de repérevdeisbles qui poussent les personnes a agir.
Les théories des processus s’efforcent de repgsenécanismes par lesquels la personne est amenée a
agir.

Notons gue cette classification est tres utiliddeldn et al, 1996, cité par Louche, 2001, p.
67). De ce point de vue, elle ne permet pas d'metélgs recherches récentes. C’'est pourquoi, isnou
semble préférable d'utiliser le découpage propaseKanfer (1990, cité par Louche, 2001, p. 68) qui
distingue trois orientations de recherche a savoir

- Les théories de besoins, mobiles et valeurs ;

- Les théories du choix cognitif ;

- Les théories de 'autorégulation.

I.1.1. Les théories des besoins, mobiles et valeurs

Ces théories de la motivation s'inscrivent danspégadigme des « besoins, mobiles et
valeurs » et mettent en évidence le rble de laopeadité, des dispositions stables et des valetrs,
Dans cette optique, on va considérer que c’estemson interne a la personne qui est le moteur de
I'action.

Parmi ces théories, nous citerons la théorie desife de Maslow (1954) qui a mis en
évidence l'existence de cinq catégories de besoies besoins physiologiques élémentaires ( se
nourrir par exemple), les besoins de sécurité gridéccontre le danger ou la menace, sécurité de
'emploi, par exemple), les besoins d’appartenafimsoin d’affiliation, d’association, d’amitié et
d’amour...), les besoins d'estime (estime de sopmaaissance par autrui), les besoins de réalisation
de soi (besoin d’actualisation de soi, de perfecment, de création et de maximisation du

potentiel). Ces différents besoins s’adonnent skddmiérarchie : les besoins physiologiques sont au



plus bas de la hiérarchie, les besoins de réalisa soi au sommet. Les besoins de niveau supérieu
ne constituent une source de satisfaction ques sidsoins de niveau inférieur ont été raisonnabieme
satisfaits. Ainsi, par exemple, une personne quinaege pas a sa faim ne sera pas motivée par le
souci du développement personnel et de la réalisde soi dans le travail.

A cet égard, soulignons qu’il y a au niveau doadpage des besoins de fortes similitudes
entre Maslow et Aldefer (1969, 1972, cité par Do&nal, 2002, p. 82). C'est au niveau de la
dynamique des besoins que ces auteurs se sépdfastow avance l'idée d'une progression des
niveaux inférieurs vers les niveaux supérieurs.r Pdderfer, I'idée d’'une préséance hiérarchique est
abandonnée en ce sens que, toute frustration tessen niveau d’'un besoin pourra amener un
déplacement vers d’autres besoins. Ce déplaceneestopére pas dans le cadre du respect d’'une
hiérarchie ascendante ou descendante.

Ensuite ; nous avons la théorie bi-factorielle daaerg (1959). Cette théorie s’est intéressée
aux attitudes vis-a-vis du travail, telles qu’ellesnt dégagées par les réponses apportées a des
guestionnaires. A cet effet, l'auteur constate bpseréponses varient selon que I'on interroge les
salariés sur les causes de leur satisfaction deuwfeinsatisfaction. Il s’est interrogé égalememt s
l'influence que le milieu social exerce sur lesagpes apportées par les personnes qui rempligsent |
guestionnaire. Ainsi, les salariés peuvent avoir altitudes favorables vis-a-vis de 'argent, nmags
pas oser le déclarer si cela va a I'encontre deuvalsociales ambiantes.

En définitive, selon cette théorie, les facteuus apntribuent a la satisfaction sont liés au
travail lui-méme et au sentiment d’épanouissementq découle. Ces facteurs intrinseques, appelés
facteurs de motivation ou facteurs moteurs sormcds au contenu du travail ; ils comprennent la
réussite, la réussite, la considération, 'autorgrigs responsabilités et 'avancement. A cotéede ¢
facteurs, nous avons les facteurs extrinséqueglépfacteurs d’hygiéne ou facteurs d’ambiance qui
sont reliés au contexte de travail. lls comprentenipolitiques organisationnelles, la supervisian,
politique salariale, les relations interpersonrglles conditions de travail et la sécurité de pemn

Somme toute, selon la théorie de Herzberg, il widwhez I'étre humain deux catégories de
besoins. D’une part, en tant qu’élément du regneanl’homme éprouve le besoin de se prémunir
contre le danger, la privation et la douleur edutfe part, en tant que membre de I'espece humiine,
ressent le besoin de s'épanouir.

I.1.2. les théories du choix cognitif.

Les théories qui viennent d’étre analysées repassgntiellement sur un modele universel de
'lhomme : elles s’efforcent de dégager les fadai poussent les personnes a produire (besoins pa
exemple). Les théories du choix cognitif s'int&eIg aux processus cognitifs amenant a I'action.
Elles font une place centrale aux rationnels d#érdntes personnes et, a ce titre, introduisent u
certain relativisme : il s’agit du modéle EIV (expation, instrumentalité, valence) et la théorie de

I'équité.



Le modele EIV a été initié par Vroom (1964) quimmsitionnait dans le prolongement de
Lewin. Il a ensuite été développé par difféerentsears (Campbell et Pritchard, 1976). On va
considérer que le comportement est dirigé vers uin Ipar exemple les salariés travaillant a la
réalisation d’'une tache. La motivation a travaillesette réalisation va dépendre de plusieursiete

- la probabilité de réalisation de la performanée b un certain niveau d’effort (expectation).
C’est I'estimation par la personne de la posseititatteindre, par un certain niveau d’effort, une
certaine performance dans la réalisation de leetach

- pour obtenir les résultats, la personne doit agio certaines performances dans I'exécution
des taches qui lui sont confiées. Ainsi, la relatientre le niveau de performance et I'apport
susceptible d’étre obtenu est une donnée subjegtizieiée par I'individu : cette relation est appeté
instrumentalité de la performance » ;

- la valeur que la personne attache aux différe@ssiltats qu’elle obtient par le travail
(valence). Il peut s'agir de salaire, de considénatle prestige...

Ce modéle est multiplicatif : la motivation serdl@wsi un des facteurs a une valeur égale a
Zéro. La personne est motivée, si elle se sentt@ap@ parvenir a un résultat et si les performsince
professionnelles lui permettent d’obtenir des réoenses valorisées. Soulignons que ce modéle, bien
gue d’utilisation complexe, a le mérite de faire large place aux différences individuelles : et
interviennent au niveau des valorisations diffégerque les salariés font des résultats obtenuk par
travail.

Quant a la théorie de I'équité, elle a été mispant par Adams (1965).

Cette théorie suppose un processus cognitif de am@igon qui intervient au niveau de la motivation.
Deux propositions sont a la base de cette théerl&duité :

- le comportement est vu comme un échange : liddivapporte des contributions a
I'organisation (temps, énergie, investissementqgyersl) et en contrepartie, il recoit une rétribatio
Contribution et rétribution font I'objet d’'une éwaltion subjective ;

- la personne cherche a avoir une vue équilibrégodeenvironnement. Elle cherche a éviter
les déséquilibres cognitifs.

Ces deux principes (échange et équilibre) s’aditutlans ce que I'on appelle le principe de la
« justice distributive » : dans la relation d’écgan’homme s’attend a ce que les récompensestsoien
proportionnelles aux investissements. La perceptione injustice va entrainer un déséquilibre et un
motivation a le réduire. L'injustice n'est pas appée dans I'absolu, mais reste relative : c’'edir@-
gue la personne compare le rapport entre sa catitnib(C) et sa rétribution (R) au rapport C/R des

autres salariés.

I.1.3. Les théories de I'autorégulation
Il s’agit de théories qui lient la motivation apaursuite de buts. Pour Locke (1968, cité par

Louche, 2001, p.76), les buts constituent un détem essentiel de la motivation. lls dirigent



I'attention et mobilisent les efforts. lls conséni des facteurs internes de la motivation humaiee.
chercheur, en s’appuyant sur un grand nombre desreltes montre que la personne est motivée si,
elle a des objectifs précis et bien définis a athed. Les objectifs vagues ne concourent pas a
augmenter la motivation.

Ensuite, il établit que les objectifs difficiles dtteindre, mais réalisables, exercent plus
d’influence sur la motivation que ceux qui peuvéme facilement atteints. Cette théorie des olfgecti
a eté notamment testée par Latham et Badler (X¥&5par Louche, 2001, p. 76), dans une entreprise
de transports. Dans cette entreprise, les chasffauaient des objectifs vagues a atteindre. Ils
remplissaient les camions a 60% de leur capacitdéitection décida de donner des objectifs précis e
élevés, mais réalisables dans le but d’augmentendaivation. Le mois qui suivit, le niveau de
remplissage passa a 80%. Au bout de trois moiayadit atteint 90%. C'est une confirmation des
attentes que la théorie de Locke permet d’avancer.

Aussi, dans ses travaux ultérieurs, Loekal (1988) s'intéresseront-ils a I'attachement vis-a-
vis des buts assignés par autrui (la hiérarchiegpample). lls dégageront trois types de factguis
déterminent cet attachement: des facteurs extgiinfleence du groupe), des facteurs internes
(capacité percue d'atteindre les objectifs) et fdmdeurs lies a l'interaction (participation). @ett
théorie de Locke a d'abord le mérite de la simfdicielle se révéle également efficace. Ses
proportions ont été trés largement validées. Rlusiétudes confirment la possibilité d'utiliserteet
théorie dans le monde industriel (Latham et Yuk74, cité par Louche, 2001, p. 76).

En conclusion, ces différentes théories de la mtitm ont pour point commun de mettre en
branle les mécanismes par lesquels la motivatiqgeraguit. D’une part, il y a les besoins a satisfai
et, d'autre part, nous avons les choix rationneiscqnduisent a I'action. Et, enfin, il y a les §ut
poursuivre qui conditionnent la motivation.

En effet, les théories des besoins, mobiles etvalmettent en relief le réle de la personnalité,
des dispositions stables et des valeurs qui souete cette personnalité dans le cadre des begoins
satisfaire. La motivation, ici est considérée comme tension interne a la personne qui incite a
I'action. Concernant les théories du choix cognigifies s’intéressent aux processus cognitifs qui
conduisent a l'action, et cela par des choix rat#® qui se font sur une base subjective. Quant aux
théories de régulation, elles mettent I'accentauelation entre la motivation et les buts poursuiA
cet effet, il semble que les buts constituent uerdéinant essentiel de la motivation en ce sendasue

buts dirigent I'attention et mobilisent les effods la personne.

|.2. Revue de travaux

I.2.1. Travaux de l'industrie Research board (1970)



Lévy-Leboyer (1970), dans son expérience de litriiResearch se donne pour objectif de
décrypter les facteurs ou les variables qui sostestibles de motiver les travailleurs. En effat)es
incitants a fournir des performances de meillewralité et en quantité suffisante, les chercheuts on
posé comme facteur stimulant la motivation desesysts de récompenses. lls posent I'hypothese

suivante : « les primes et les salaires permediewtoitre la production ».

L'expérience va donc consister a comparer les sffiet trois méthodes de rémunération.
L'expérience comptait dix ouvrieres effectuant ciaghes dans une confiserie. Les différentes taches
étaient : le déballage, la pesée, 'empaquetade rétemballage. L'observation passive fut la rodéh

utilisée. L’expérience de l'industrie Research doslest déroulée en trois phases.

Au cours de la premiére phase, les ouvriéres dtedemunérées a I’heure indépendamment du
rendement. Dans la deuxiéme phase, un bonus safdige est ajouté aux ouvrieres sur la base de la

compétence de chacune sur la rapidité a produinéin,Ela derniere phase, les ouvrieres sont

rémunérées a la quantité de piéces produites.

Ces travaux vont permettre de confirmer I'hnypotheslen laquelle « les salaires indexés a la
production avaient pour résultat d'accroitre la iwaiton ». Ces travaux permirent d'autres
observations. Les variations observées étaierérdiftes selon les ouvriéres. IL y avait donc umtéca
important quand le salaire était calculé a I'hne@e.décalage se creusait lorsqu’'un bonus venait se

greffer au salaire horaire et davantage lorsqsalkdre était entierement lié au travail exécuteé.

En plus de ces observations, on remarquait quiet’sfimulant agissait trés inégalement sur
les diverses opérations. Pour I'emballage des bhwnpar exemple, la production augmentait de 20%,
lorsqu’on passait du salaire horaire au salair@ @iéce. Par contre, le déballage des friandises

endommagées se faisait au méme rythme dans tocades

Ces différentes observations et les résultats edgpdrience ont permis de conclure que la
motivation due aux stimulants financiers est parsef pour les plus capables. Par ailleurs, cetéenen
motivation est davantage plus forte que la tachénesressante donc valorisante. A I'inverse, elie

moins forte que la tache est moins intéressante.

Cette expérience montre finalement que l'indexaties salaires n'a pas le méme effet selon
les aptitudes et les enjeux des taches. Enfinpbssrvations, c'est-a-dire les travaux de l'indestr
Research Board, ont le mérite d’avoir mis en lumigs différentes relations qui existent entre les

stimulants financiers et les aptitudes, d’'une gares intéréts des taches, d'autres part.

Y

Cependant, on peut reprocher a cette expériencen’deoir pas tenu compte de

I'environnement du travail qui influence considdesthent la motivation des travailleurs.

[.2.2. Travaux d’Elton Mayo et al.



Les expériences conduites dans les années 20 par N&ns l'atelier d’Hawthorne de la
Western Electric Company ont mis en évidence laedsion sociale de I'entreprise. Elles montrent
que si I'organisation humaine d’une usine est ddéifibrge, toutes les techniques de rendement sont

impuissantes a améliorer la production.

En fait Mayo voulait prouver I'existence d’'une t@a entre les conditions de travail et les
performances ouvrieres. Pour cela, ses enquétaurki emodifierent les facteurs physiques
d’environnement (I'éclairage), puis d'autres facteimportants aux yeux des ouvriéres * systeme de
salaire, pause...). Pendant les années que duraiimentation, ils constatérent que la productivité
augmentait ou, au pire stagnait, que I'on amélareque I'on détériore les conditions de travails Le
enquéteurs observerent cependant que leur prédansd’atelier avait provoqué un changement dans
I'attitude des ouvriéres : elles s’entraidaienty@rsaient davantage se voyait en dehors du trdiail
en déduisirent que I'amélioration des performanmcasait pas de rapport direct avec les conditioms d
travail : elle était liée a I'importance de la e groupe et a son influence sur le comportement de

chacun de ses membres.

Mayo met ainsi en lumiére la nature sociale dertime. Contrairement a ce que pense
Taylor, l'individu n’est pas déterminé uniquemesatr fappéat du gain : il réagit en fonction de ses
habitudes de travail, de sa culture professionndieses relations interpersonnelles, dans leitrava

cherche & satisfaire ses besoins de relation, @®cation, d’appartenance a un groupe.
II. PROBLEMATIQUE

L'acces des femmes au travail salarié est quelgosecde trés important dans la mesure ou,
celui-ci est une des clés de leur intégration dansociété. Les politiques organisationnelles et le
fonctionnement des organisations s’appuient jusgujaurd’hui au modéle traditionnel sur la division
des taches entre les hommes et les femmes. Selmodie, les hommes font le travail rémunéré et
les femmes s’occupent du maintien et de I'entretlanfoyer, ainsi que des soins nécessaires aux

enfants.

Aussi, I'adhésion des femmes aux métiers traditiement masculins n’est pas toujours
chose facile pour des raisons multiples : probleshesyualification, discrimination a I'embauche,

contraintes physiques, garde d’enfants etc.

Malgré ces difficultés, cela apparait comme un@ldion, car les femmes, de plus en plus se
risquent dans la pratique de ces métiers et adfmirda force de travail est beaucoup plus divie¥si

gu'’il y a une trentaine d’années a peu prés. Bitut notamment beaucoup plus de femmes.

Tout porte a croire qu’elles aussi, comme les hospmegorgent d’aptitudes qui se veulent

désormais étre mises en valeur. Car, elles ont@epétences complémentaires a celles des hommes.



Cependant, le désir de se prendre en charge olaslumer s’explique- t-il par le fait de
relever son défi personnel et professionnel ouy@pgu’on est capable de prendre sa place ? Cela es
il suffisant pour justifier les taux sans cesseissant des femmes dans le monde du travail,

notamment dans les professions ot ’'homme regmeagine ?

Or, le constat sur le terrain montre que de nonda®yrofessions, autrefois essentiellement
réservées aux hommes sont aujourd’hui exercéelepdemmes, et mettent le plus a apporter par le

partage et la complémentarité des taches entre beratrfemmes.

La motivation des femmes a exercer ces métiergitadellement masculins est-elle liée aux
facteurs tels que : le défi personnel, 'ambitionfpssionnelle et I'affirmation de soi? En d’autres
termes, ces facteurs qui sous-tendent le choix dtier réputé pour homme influent-ils sur la

motivation au travail ?

L'intérét de cette recherche est donc d’évaluafllience des facteurs sur la motivation dans

le choix d’un métier pour en établir des relatipossibles.
II. POPULATION D’ENQUETE ET CHOIX D’ECHANTILLON
[1.1. Définition de la population d’enquéte

Notre population d’enquéte est composée de s(fietsmes) du secteur public. Dans la
hiérarchisation professionnelle, toutes ces femomipent la position d’employées. Ce sont des

femmes militaires.
I1.2. Choix de I'échantillon

Pour choisir nos sujets, nous n'avons pas utilisge technique d’échantillonnage
particuliére. Le seul critére de choix qui a prévatait la disponibilité des sujets sur leur lieas d
travail, notamment celles qui ont accepté de ppeica notre enquéte. C'est, donc, un échantillon

tout-venant. Nous avons, par ce mode de choixsré@usvoir 30 femmes.

L’age des ces femmes varie entre 20 et 49 anaciganeté va de 4 mois a 30 ans. Pour ce
qui est du niveau d’'études, il va de fgusqu’en classe de seconde. Certaines sont mati€sutres

célibataires et ont des enfants a charge.
PRESENTATION ET ANALYSE DES RESULTATS
I. 1. Mode de traitement des données

Pour traiter nos données, nous avons eu recolrsgiciel STATISTICAC'est un logiciel qui

permet d’effectuer de tres nombreuses analyseastgfaes, pour la description, I'inférence (comrae |



test du chi2 le test de Studerdu l'analyse de la variance), I'exploration et la modélisation des
données. Ce logiciel permet aussi de récupéredai@sées saisies sous d’autres formats que le sien

(fichiers de texte simple, données issues desueblabituels ou enco&PS$H

STATISTICAvest pas seulement "un logiciel statistique avanktédffre non seulement une
rapidité de traitement, et la possibilité de maklipues jeux de données/plans de taille quasiment
illimitée, mais également une gamme incomparablémemplete de procédures avec des graphigues

entierement intégrés d’'une qualité exceptionnelle.

Ce logiciel est utilisé pour le traitement des dmsiquantitatives. Ce traitement nous a permis

de mettre en évidence les analyses suivantes :

1- Statistique descriptive ;

2- Analyse corrélationnelle ;

3- Régression multiple.

Rappelons que l'objectif de ce travail est de redher les facteurs influant sur la motivation

des femmes exercant les métiers traditionnellemimatrvés aux hommes, chez les femmes militaires.
I. 2. Statistique descriptive

Le but de ce travail étant de mettre en évidensddeteurs qui influencent la motivation des
femmes exercant les métiers traditionnellementrvéseaux hommes, chez les femmes militaires,
comme nous venons de le rappeler, la statistiggeriggive nous permettra d’apprécier les scores
moyens des différentes variables mesurées. Leatabiél, ci-aprés, donne un apercu des résultats

obtenus a cet égard.

Tableau n°1: Moyenne et Ecart-type ainsi que les valeurs mayes de chaque variable mesurée,

chez les femmes militaires (n=30).

Variables mesurées Moyennes Ecart- Valeur Valeur
type minimum minimum

1-Affirmation de soi 21,20 2,10 17,00 24,00
2-Défi personnel 20,03 1,75 14,00 23,00
3-Ambition professionnelle 20,53 2,33 14,00 24,00
4-Motivation a exercer les métiers
traditionnellement réservés aux hommes

45,86 5,25 33,00 54,00




Au regard de ce tableau, il apparait que la digtidbh des cotations sur I'ensemble des
variables mesurées (hormis la motivation a exetesr métiers traditionnellement réservés aux
hommes) semble presque homogéne. Cependant, omnm®tarévalence manifeste, chez les femmes
militaires, de laffirmation de soimoyenne= 21,10 eicart-type 2,10 ; valeur minimum= 17,00 et

valeur maximum= 24,00), par rapport aux autresades.

Les femmes militaires accordent donc une importateceremier choix au fait de s’affirmer,
de s'imposer a exercer les métiers traditionnell@miéservés aux hommes, afin de prouver leur
capacité.

Quant a la perception que ces femmes ont de lavatiath & s’engager dans ces métiers, il
apparait qu'elle est assez positive (moyenne= 4é&t@6art-type=>5,25 ; valeur minimum= 33,00 et

valeur maximum= 54,00).

Nous reproduisons sur la figure n°1, ci-apresided de ces scores moyens.



Figure n°1 : Tracé des scores moyens des variables mesuréeszles femmes militaires (n= 30).
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Ce graphique illustre les scores moyens des Vasiabesurées. Ainsi, comme, on peut le voir, a
travers l'allure de sa courbe, la distribution @s scores permet de distinguer nettement les Vegiab
motivation a exercer les métiers traditionnellemeggervés aux hommes affirmation de soides
autres. Laléfi personneh le score moyen le plus faible (moyenne= 20,5 att-type 2,33 ; valeur

minimum= 14,00 et valeur maximum= 24,00), puisgsélpositionne au bas de la courbe.

Dans le méme sens, nous avons réalisé la classifichiérarchique sur ces variables. (cf

figure n°2, ci-aprés), afin de voir si elle corrobde tracé de scores moyens de la figure n°lessas.

Figure n°2: Classification hiérarchique des variables mesues chez les femmes militaires (n=
30).
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Comme on peut le voir sur cette figure, les vadahotivation a exercer les métiers
traditionnellement réservés aux homnesaffirmation de soise distinguent, par leurs distances
euclidiennes, des autres; elles occupent une igposgupérieure au niveau du dendrogramme,
comparativement aux autres variables. Cela confideece fait, I'allure du tracé de scores moyens

observée au niveau de la figure n°2.

L'analyse corrélationnelle que nous allons effegtia nous permettre d’apprécier les liens
gue les différents facteurs mesurés entretienmdrg eux, d’'une part, et avecrotivation a exercer

les métiers traditionnellement réservés aux homuiaatre part.

I.3. ANALYSE CORRELATIONNELLE

(1) Distances euclidiennes : Géométrie euclidienndydis dimensions, fondée sur le postulatum d’'Eudgi:
« par un point extérieur & une droite, on ne peutemer on ne peut mener qu'une seule parallele a eett
droite ».



Il s'agit, ici, est-il besoin de le rappeler, d'abpde tester en termes de corrélations les liens
que les différents facteurs qui sous-tendent lexction métier (variable indépendante) entretierinen
entre euxifatrice d’'intercorrélationyet, ensuite, d’apprécier les relations que cetetas ont avec la
motivation a exercer les métiers traditionnellemeisiervés aux hommégariable indépendante). Les

tableaux n°s 2 et 3, ci-apres, donnent un aperguédeiltats obtenus dans ce sens.

Tableau n°2: Matrice d’intercorrélations des facteurs influansur la motivation au travail, chez

femmes militaires (n=30)

facteurs qui sous-tenden] Affirmation de soi | Défi personnel | Ambition

le choix d’'un métier professionnelle
1- Affirmation de soi 1,00

2- Défi personnel 0,03ns 1,00

3-Ambition 0,22ns 0,43* 1,00
professionnelle

*Corrélations significatives marquées en gras a @3®; ns : non significatif

Ce tableau synthétise les intercorrélations emsefdcteurs qui sous-tendent le choix d’'un
métier. Ainsi, sur trois corrélations testées, simgle semble significative. Les autres sont, sdlitds,
soit nulles et rendent, de ce fait, leur intergiétadifficile. A cet égard, on note que la variabl

ambition professionnellest corrélée positivement aveadéfi personnefr= 0,43, p<0,05).

Cela laisse a penser que le défi que se lancerfefesies militaires & exercer les métiers
traditionnellement réservés aux hommes reste cabipavec leur ambition professionnelle, celle de

prouver qu’elles sont capables, comme les homneetubsir dans ces métiers.

BN

Nous avons, par ailleurs testé, les liens entremiativation a exercer les métiers
traditionnellement réservés aux homn{eariable indépendante) et les facteurs qui sendént le

choix d’un métier (variable dépendante). Le tablle?) ci-apres, présente les résultats de ces liens

Tableau n°3: Matrice de corrélations entre les facteurs meséar(V.l.) et la motivation au travail

(V.D.), chez les femmes militaires (n= 30).

Facteurs qui sous-tendent le choix d’'un métier (V.) motivation a exercer les métiers
traditionnellement réservés aux
hommes (V.D.)



1- Affirmation de soi

0,17ns
2- Défi personnel -0,20ns
3-Ambition professionnelle -0,03ns
ns : r non significatif.
De ce tableau, il ressort que, dans I'ensemble, mativation a exercer les métiers

traditionnellement réservés aux homnf¥sD.) n'est pas corrélée de maniere significatiwec les
facteurs qui sous-tendent le choix d'un métiariables de la satisfaction de la vie hors tra@il.).

En considérant donc ces résultats, il est difficie conclure que les facteurs mesurés affectent de
fagon significative la motivation, chez les femnmeitaires, & exercer les métiers traditionnelletnen
réservés aux hommes. D’autres facteurs doivent 8oseaecherchés pour expliquer cette motivation.

Ce qui ne permet pas de valider nos trois hypothéssavoir :

- H.1: Plus la femme éprouve le besoin de s’affirmer sunarché du travail, plus sa motivation

dans la pratique des métiers traditionnellemeneréds aux hommes est grande.

- H.2 : Plus lafemme a deambitions professionnelles, plus la motivation d#agercice des

métiers traditionnellement réservés aux hommegrastde

- H.3: Plus le défi personnel de la femme a I'égard derfime dans le choix d'un métier est

grand, plus sa motivation a exercer les métierditrannellement masculins est positive.

En effet, ces résultats montrent que les facteursaps-tendent le choix d’'un métier qui ont
été mesureés ici ont peu d'incidence sur la motivatju'ont les femmes militaires a exercer les metie
traditionnellement réservés aux hommes. Cela pexpliquer certainement par le nombre trés limité
des facteurs identifiés (3).

Aussi, dans le souci d’approfondir nos analyseshsanous été amenée a apprécier le pouvoir
prédictif des facteurs qui sous-tendent le choindmétier sur la motivation a exercer les métiers

traditionnellement réservés aux hommes, et cékidelde la méthode de la régression multiple.
I.4. Analyse de la Régression multiple

L'analyse de la régression multiple que nous avéafisée, nous a permis de tester, comme
I'avons précédemment énonce, I'effet des facteursgus-tendent le choix d'un métier (en tant que
variable prédictrice) sur la motivation a exeras métiers traditionnellement réservés aux hommes

(en tant que variable-critére). La synthese de @attlyse est présentée dans le tableau n°4,&s-apr



Tableau n°4 Synthese de la régression multiple des facteuessorés (variables prédicatrices) avec

la motivation au travail (Variable-critere), cheez$ femmes militaires (n= 30).

Facteurs qui sous-tendent le choix d’'un métier | Motivation au travail (variable-critére)
(variable prédicatrice)
Valeur statistique
Béta F(1.28) Niveau
P<

1- Affirmation de soi 0,17 0,87 0,35
2- Défi personnel -0,20 1,18 0,28
3-Ambition professionnelle -0,63 0,03 0,86

*Béta non significatif

La synthese de ces résultats montre que la mativatiexercer les métiers traditionnellement
réservés aux hommgmésente des valeul®ta non significatives avec tous les facteurs qui sous
tendent le choix d’'un métier qui ont été mesurésDe ce fait, ces facteurs, tels que pergus, par les
femmes militaires, ont un pouvoir prédictif tresbfa sur leur motivation a exercer les métiers
traditionnellement réservés aux hommes. Ce qui gerde conforter les résultats de I'analyse

corrélationnelle du tableau n°3 et d’invalider amss trois hypothéses.

Dans le méme ordre d'idées, nous avons voulu saiola prise en compte du nombre
d’enfants a charge (0AZrsus3-7 enfants) pouvait moduler la relation initialetre les facteurs qui
sous-tendent le choix d’un métier et la motivaoexercer les métiers traditionnellement réserugs a
hommes, chez les femmes militaires. Pour ce famas avons eu également recours a la méthode de

la régression multiple. Les résultats obtenus &gatd sont resumés dans le tableau n°5, ci-apres.

Tableau n4: Synthese de la Régression Multiple des factegus sous-tendent le choix d’un métier
(v.D.) avec la motivation a exercer les métiersditionnellement réservés aux hommes (V.D.) en

fonction du nombre d’enfants a charge (variable mératrice), chez les femmes militaires.

Motivation a exercer les Motivation a exercer les
meétiers traditionnellement métiers traditionnellement

réservés aux hommes (VD)réservés aux hommes (VD)



Enfants a charge (0-2) Enfants a charge (3-7)

(n=19) (n=11)
Valeur statistique Valeur statistique
Facteurs qui sous-tendent le choix Béta F(1,20) P< Béta F(1,9) P<
d’'un métier (VI)
1- Affirmation de soi 0,27 1,63 0,21 0,00 0,00 0,98
2- Défi personnel -0,9 0,78 0,38 -0,58 3,54 0,09
3-Ambition professionnelle 0,62 0,01 0,89 -0,30 0,89 0,36

*Béta non significatif.

De ce tableau, il ressort que la prise en compgeedéants a charge, quel soit le nombre, c’est-
a-dire, 0-2 ou 3-7, ne module pas de facon sizatifre la relation entre la motivation a exercer le
métiers traditionnellement réservés aux hommessediifférents les facteurs qui sous-tendent lexchoi
d’'un métier, puisque toutes les valelrdta sont soit faibles, soit nulles. Ce qui contreditreo
hypothese 4, a savoir qlee prise en compte du nombre d’enfants a chargduteode fagcon négative
la relation entre les facteurs qui sous-tendenth®ix d’'un métier et la motivation a exercer les
métiers traditionnellement réservés aux hommesg; e femmes militaires. Cette relation est plus
négative, lorsque le nombre d’enfants est élevé) @de lorsqu’il est faible (0-2)1 est donc visible
ici que le nombre d’enfants a charge a peu d’imiteesur la relation entre la motivation a exereser |
meétiers traditionnellement réservés aux hommessedifférents les facteurs qui sous-tendent lexchoi

d’'un métier, chez les femmes militaires.
Il. INTERPRETATION ET DISCUSSION DES RESULTATS

A la lumiere des résultats qui viennent d'étre enéds, il ressort le constat suivant:
premierement, la statistique descriptive indique tpudistribution des cotations sur I'ensemble des
variables mesurées (en dehors de la motivatioreecer les métiers traditionnellement réservés aux
hommes) presque homogéne. Néanmoins, on obseryaéwvaence manifeste de I'affirmation de soi,
chez les femmes militaires. Ainsi, ces femmes @mdance a affirmer leur personnalité, dans
'exercice des métiers réputés comme masculing, dftre reconnues comme ayant les mémes
compétences que les hommes. Cette reconnaissangetenettrait d’avoir plus de confiance en elles,
en développant des ressources personnelles, deémanpouvoir s'imposer dans la société. Ce qui

constitue une source de motivation.



En effet, comme le souligne Roussel (2000), suplé organisationnel, on dira qu'une
personne est considérée comme motivée, lorsqu'étlarnit les efforts nécessaires a
'accomplissement d’'une tache et qu’elle adopte atétudes et des comportements lui permettant
d’atteindre les objectifs de I'organisation, aigae ses propres objectifs.

Les femmes militaires, doivent donc prouver leupad@té en exercant les métiers
traditionnellement réservés aux hommes, afin depser et de construire un projet personnel et
professionnel. C’est, dans ce sens que les thédeid&autorégulation, a I'instar de celle de Locke
(1968, cité par Louchegp. cit) soutiennent que les buts constituent un détemniassentiel de la
motivation, puisqu’ils dirigent I'attention et maisent les efforts.

Dans le méme ordre d’idées, ces résultats montgest les femmes militaires ont une
perception assez positive de la motivation a s'gaegalans les métiers réputés masculins. Elles
ressentent le besoin de s’épanouir en exercamhéters. Ici, on s'inscrit dans la théorie bifacttie
de Herzberg (1959) qui stipule que le fait d'inireses capacités réelles, dans le cadre du travalil,

constitue une motivation positive.

Deuxiemement, I'analyse intercorrélationnelle dié@ients facteurs qui sous-tendent le choix
d’'un métier, révele que les femmes militaires déwpént une ambition professionnelle qui se traduit

par le défi personnel d’arriver a réussir dansiésiers réputés pour hommes (r= 0,43, p<0,05).

Par ailleurs, I'analyse corrélationnelle fait agdtte qu'il n’y a aucun lien significatif entre la
motivation a exercer les métiers traditionnellemeigtervés aux hommes et les facteurs qui sous-
tendent le choix d’'un métier. Il est donc visibdeque ces facteurs ne sont pas de nature a palire
fagcon significative la motivation, chez les femnmeiitaires, a exercer les métiers réputés masculins
D’autres facteurs que ceux mesurés dans cette éloident étre recherchés pour expliquer cette

motivation.

Troisiemement la synthése de I'analyse deégression multiple réalisée, en vue de testeiet’ef
des différents facteurs qui sous-tendent le chiir chétier sur la motivation des femmes militaiges
exercer les meétiers traditionnellement réservés hormes, montre que cet effet est nul,
puisqu’aucune valeubéta ne s’est révélée significative. Ce qui confirme tésultats de I'analyse

corrélationnelle.

Enfin la prise en compte prise en compte du nombeafants a charge (0-2ersus3-
7enfants) ne permet pas de moduler de manierdisagiie la relation entre la motivation des femmes
militaires & exercer les métiers traditionnellemetgervés aux hommes et les différents facteurs
mesureés, puisque toutes les valda@sobtenues a cet égard sont soit faibles, soit swibenc, le fait
pour une femme militaire d’avoir plus ou moins damts a charge n’a aucune incidence significative
sur la relation entre les facteurs qui sous-tenieahoix d’un métier, tels quealffirmation de sqile

défi personnell ambition professionnellet la motivation a exercer des métiers réputésutias.



CONCLUSION : Limites et perspectives de la recherch

Au terme de cette étude portant sur la recherceefatgeurs influant sur la motivation des
femmes exercant les métiers traditionnellementrvéseaux hommes, nous sommes parvenue au
constat selon lequel les femmes militaires, ontldexe a affirmer leur personnalité, dans I'exercice
des meétiers réputés comme masculins, afin d'étimonues comme possédant les mémes
compétences que les hommes. Cette reconnaissangetenettrait d’avoir plus de confiance en elles,
en développant des ressources personnelles, de &apmuvoir s'imposer dans la société. Ce qui
constitue pour elle une source de motivation fodabns le méme ordre d’idées, ces femmes ont une
perception assez positive de la motivation & s'gagaans les métiers réputés masculins. Car, elles

ressentent le besoin de s’épanouir en exercamhéssrs.

Par ailleurs, les femmes militaires développert ambition professionnelle qui se traduit par
le défi personnel d’arriver a réussir dans cesargtiéputés. Cependant, aucun lien significatifétéa
trouvé entre la motivation a exercer les métiaditionnellement réservés aux hommes et les facteur
qui sous-tendent le choix d'un métier. D’autrestdacs que ceux mesurés dans cette étude doivent
donc étre recherchés pour expliquer cette motinatia synthése de I'analyse de la Régression

multiple réalisée a cet effet confirme cette obaton.

En outre, la prise en compte prise du nombre digsfa charge (0-2ersus3-
7enfants) n'a aucune incidence significative swelation entre les facteurs qui sous-tendent &éxch

d’'un métier et la motivation a exercer des métiémités masculins.
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