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Résumé

Ces dernieres années, les femmes s’imposent de plus en plus en temps que leaders. L'accent a
¢té mis de plus en plus sur le leadership féminin, en effet, le leadership développé par les
femmes a joué un role important et est devenu I'une des questions centrales des chercheurs en
sciences de gestion. En effet, le leadership féminin prend de plus en plus d'importance pour
faire progresser la justice sociale, I'égalit¢ des chances en matiére d'emploi et les objectifs
économiques mondiaux et nationaux. Il existe également un ensemble de recherches qui
suggerent que les organisations ayant une forte représentation de femmes aux postes de haut
niveau sont les plus efficaces.

La présente recherche a pour objectif de démontrer la singularité d’un phénomeéne qui ne
cesse d’attirer ’attention des chercheurs et des praticiens qui est, le leadership féminin, et
d'expliquer pourquoi il est important de se concentrer sur la présence des femmes dans la
prise de décision, sur les postes qu'elles occupent et sur la structure genrée des organisations.

Mots clés : Femmes responsables ; leadership; leadership féminin ; genre; organisations

Abstract

In recent years, women have increasingly emerged as leaders. There has been an increasing
focus on female leadership, as the leadership developed by women has become a central issue
for management researchers. Indeed, female leadership is becoming increasingly important in
advancing social justice, equal employment opportunities and global and national economic
goals. There is also a large body of research that suggests that organizations with a high
representation of women in senior positions are the most effective.

The aim of this research is to demonstrate the uniqueness of a phenomenon that continues to
attract the attention of researchers and practitioners, i.e. female leadership, and to explain why
it is important to focus on the presence of women in decision-making, on the positions they
hold and on the gendered structure of organizations.

Keywords: Responsible women; Leadership; female leadership; gender; organizations
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Introduction

L'¢tude des femmes et du leadership est un phénoméne récent, principalement parce que,
historiquement, le leadership s'est intéressé a I'é¢tude du leadership politique, des «grands
hommes» qui définissaient le pouvoir, l'autorité et la connaissance (Klenke 1996). Le
leadership, comme le dit Sandler (1993: 193), «a été généralement associ¢ aux hommes et aux
styles de comportement masculins, et parce que les femmes n'ont pas occupé des postes de
direction en grand nombre, 1'image mentale d'un leader détenue par la plupart des gens est
masculine. ». Klenke (1996: 15) note que «la plupart des recherches sur le leadership avant
les années 1980 étaient menées par des hommes et portaient presque exclusivement sur des
dirigeants masculins... parce que les femmes ont ét¢ largement absentes de 1'¢tude du
leadership, une grande partie de nos connaissances sur le leadership a été dérivée. D’apres la
description et I'analyse des dirigeants masculins rapportées par des chercheurs masculins... le
leadership est synonyme de masculinité ».

Le concept de leadership est fortement ancré dans les stéréotypes de genre, et comme le fait
remarquer Middlehurst :

Le langage du leadership a des connotations masculines, les images des leaders sont souvent
des héros masculins ... et les contextes populaires de leadership englobent des scénarios
traditionnellement masculins ... pouvoir ou charisme, esprit de décision, initiative et
courage... parce que le management et le leadership sont depuis longtemps des enclaves a
prédominance masculine, l'image du manager idéal repose sur des attributs masculins
(Middlehurst 1997: 12-13).

Par conséquent, le «scénario masculin» du leadership est toujours fermement ancré dans les
organisations. Ce n’est que lorsque les femmes dirigeantes ont commencé a former une masse
critique que la question de 1’égalité des sexes et du leadership a retenu I’attention. En effet,
Les femmes sont de plus en plus présentes dans les centres de décision. Leur leadership, bien
qu’il se manifeste parfois de maniere différente, a un impact tout aussi important que celui des
hommes. L’arrivée des femmes dans les sphéres du pouvoir a amené des transformations
dans les styles de gestion

Le débat sur le leadership féminin est un probléme controversé, comme dé¢ja indiqué, les
¢tudes sur le leadership se sont historiquement concentrées sur les styles de leadership
masculins. Traditionnellement, seuls les hommes étaient des leaders, et le facteur du genre
dans le leadership n'existait pas. Mais avec l'émergence et 1'augmentation du nombre de

femmes dirigeantes, le genre a commencé a figurer dans les études sur le leadership, plusieurs
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chercheurs tentant de comprendre les différences entre les styles de leadership des hommes et
des femmes.

Notre problématique demeure donc sans réponse de savoir si les hommes et les femmes chefs
d'entreprise partagent des styles de leadership similaires ou différents.

La question qui découle de cette problématique est : « Que sait-on du style de leadership
féminin et est-il distinct du style de leadership masculin ? »

Cette communication se décompose en trois parties. Dans la premicre partie, le concept de
leadership féminin est présenté, suivi d'une sous-section qui explique la relation entre le
genre et le leadership, la section suivante se concentrera sur les perspectives du leadership
féminin. Ensuite, nous présenterons les théories dans le domaine des femmes dans la gestion
et enfin, la derniére section met l'accent sur les différents courants sur I’origine des
différences et des similitudes entre les sexes.

1. Le leadership féminin : Qu’est ce que cela signifie vraiment ?

Le leadership est un concept en évolution. Au cours des derniéres décennies, de nouvelles
approches du leadership ont émergé. Le leadership est la capacité d'influencer un groupe de
personnes et de les gérer afin d'atteindre un objectif commun. Le leader est la personne qui a
la capacit¢ de motiver et de fédérer une équipe. Le leadership fait souvent référence au
charisme et a la capacité de "donner du sens" a ses adeptes. Il dessine une "carte" de
l'environnement qui fournit a ses adeptes des reperes dans un monde incertain et changeant.
Jagd, Suren (2009) explique la vision de R. M Stogdills qui affirme que:

«Le leadership est un processus comprenant trois elements: influencer les autres a se
comporter d'une certaine maniere; travailler avec des personnes dans un contexte de groupe;
et influencer les membres du groupe dans le sens de la réalisation d'un objectif. »

Il existe plusieurs théories et styles de leadership. Pour mieux ’appréhender, il serait pertinent
de définir d’abord ce que c’est le leader. Selon Elomari (2016), le leader est une personne
capable d’orienter, et a motiver les autres membres de I’organisation tout en les garantissant
leur engagement pour atteindre les objectifs communs.

Le leadership féminin n'est qu'une branche de ce concept et peut également étre défini de
différentes manieres. Certains comprennent le leadership féminin comme le fait que les
femmes peuvent étre et sont des leaders, d'autres peuvent le définir d'un point de vue
féministe et comme une question d'égalité et de droit a avoir les mémes opportunités. Certains

disent qu'il fait référence a certaines caractéristiques féminines qui sont précieuses dans les
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organisations d'aujourd'hui. (Palmu-Joronen 2009, 172). D'autres pensent que le leadership ne
devrait pas du tout étre différencié en tant que leadership féminin.

Ainsi, Harding (2016) définit le leadership féminin comme « la capacit¢ d’une femme a
influencer directement ou indirectement d’autres personnes, au moyen de pouvoirs officiels
ou de qualités personnelles, afin qu’elles agissent conformément a ses intentions ou a un

objectif commun »
1.1. Le leadership est-il neutre du point de vue du genre ?

Le leadership féminin est le plus souvent défini par les différences entre la féminité et la
masculinité. Les caractéristiques considérées comme influencant la prise de décision, la
résolution de problémes et les réalisations sont souvent comparées. Le but de cette discussion
est de souligner la valeur et les avantages des caractéristiques féminines dans le leadership
aujourd'hui et les avantages que la diversité apporte aux organisations et aux entreprises. Les
femmes et les hommes sont biologiquement différents les uns des autres, et généralement la
culture et la société faconnent et renforcent les roles de genre. Le role traditionnel des
hommes est de soutenir leur famille et le role des femmes est de s'occuper des enfants et de la
maison. Traditionnellement, les hommes sont considérés comme plus agressifs et les femmes
stimulantes.

Différents stéréotypes sur les caractéristiques et les roles des femmes et des hommes dans la
société existent encore fortement. (Piha 2006, 89.) Cependant, chacun a ses caractéristiques et
ses forces individuelles et c'est pourquoi les stéréotypes doivent étre évités. En stéréotypant
les hommes comme plus efficaces et plus performants dans la vie professionnelle, les
caractéristiques importantes et précieuses des femmes restent sous-évaluées (Piha 2006, 92).
Les stéréotypes ralentissent le changement et peuvent constituer un obstacle majeur en ce qui
concerne les possibilités de carriere des femmes. Certaines caractéristiques du leadership sont
décrites comme étant des caractéristiques féminines et masculines. Certaines des
caractéristiques que l'on retrouve souvent chez les leaders masculins sont la compétitivité, la
concentration, I'orientation vers les objectifs, I'inventivité, l'orientation vers le rendement et le
désir d'étre les meilleurs.

Les caractéristiques féminines comprennent les aptitudes sociales et l'interaction sociale, le
style de communication conversationnelle, l'acceptation des différences, le fait d'étre

polyvalent et de bien travailler en groupe. (Piha 2006, 94.) Ces caractéristiques n'impliquent
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pas le sexe du leader, elles représentent simplement un type différent de comportement de
leadership qui peut étre appliqué a la fois par les femmes et les hommes.

Ignorant tous les détails des caractéristiques stéréotypées des femmes et des hommes, elle se
résume aux différences de perception, selon Palmu-Joronen (2009, 174). Les femmes et les
hommes pensent les choses différemment, mettent l'accent sur des aspects différents et
abordent les problémes d'une certaine manicre, en général. Bien sir, les femmes peuvent
penser d'une maniére masculine et les hommes d'une manic¢re féminine. Méme bien que les
dirigeants ne prennent pas consciemment de décisions en fonction de leur sexe, la une autre
facon de percevoir les choses est toujours présente. La pensée masculine est centrée sur
quelque chose de spécifique et met tous ses efforts vers cet aspect spécifique a un moment
donné. Les hommes ont la qualité de savoir a propos de quelque chose de trés spécifique et de
le comprendre clairement. Le probléme que peut se produire lorsque les choses sont pergues
d'une manieére masculine, est-ce que c'est quelque chose d'autre qui s'applique a la situation
n'est pas remarqué et I'opinion sur les choses est restreinte. Le les progres sont souvent tres
logiques et vont de l'avant étape par étape et le résultat final est le suivant en suivant le
processus. La masculinité est également liée a la planification et a l'aménagement du
territoire. L’établissement et l'atteinte d'objectifs dans de nombreux aspects de la vie. Les
taches et le résultat sont les suivants important. Les avant-projets d'un processus visant a
atteindre les objectifs sont suivis. (Palmu Joronen 2009, 176.)

La maniére féminine de percevoir les entités est plus large, et plus d'aspects qui pourraient
avoir une influence sont prises en considération. Il est typique pour les femmes de voir les
relations entre les différentes choses et ont donc une vision plus claire de la plus grande partie
de l'histoire de 1'humanité. L'intuition joue un role dans ce progres et l'entité est découverte
plus rapidement.

La facon féminine de percevoir a aussi ses inconvénients. En raison de la quantité de
lI'information et les différents aspects qui sont identifiés, il peut étre facile de s'y perdre ou de
s'y perdre s'est ralentie. L'atteinte des objectifs est également importante dans la féminité,
mais la facon d'atteindre les objectifs est aussi importante dans la féminité. Il est tout aussi
important de les atteindre. L'expérience, la créativité et l'intuition sont important dans le
processus d'atteinte des objectifs. (Palmu-Joronen 2009, 176.)

Il y a beaucoup d'autres différences entre le comportement masculin et le comportement
féminin comme la communication, la fagcon de comprendre la réalité et l'autorité. Voie

féminine de la communication est horizontale, ce qui signifie qu'elle renforce la capacité des

Revue ISG Www.revue-isg.com Page 913



Revue Internationale des Sciences de Gestion E q
ISSN: 2665-7473
Volume 4 : Numéro 2

REVUE
INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

relations entre les personnes, crée l'esprit d'équipe et 1'égalité. Voie masculine de la
communication est verticale, impliquant l'idée de relations hiérarchiques et donnant
I'information du haut vers le bas. Cette fagcon de communiquer accentue l'autorité. La
masculinité est liée a une vision objective de la réalité, ce qui signifie que la vérité générale
est plus fiable que celle d'une personne. Régles, science et les accords, par exemple, sont aussi
importants que l'intellect.

La plupart des choses abstraites sont dignes de confiance ainsi que des choses qui peuvent
étre clairement expliquées. La vision féminine de la réalité est plus subjective, de sorte que
I'on accorde plus d'importance a l'expérience et a la vision de la vérité d'une personne.
L'intuition, les sentiments et la vie sont importants et constituent le fondement de la
perception. (Palmu-Joronen 2009, 177.)

Tableau N°1 : Perceptions masculines et féminines

Masculinité Féminité
Communication Verticale Horizontale
Vision de la réalité Objective Subjective
Perception des entités Détaillée Complete

Réalisation des objectifs

Orienté vers les objectifs

Orienté vers le processus

Source : (Palmu-Joronen 2009)

Le Tableau N°1 résume les caractéristiques communes du comportement masculin et féminin
qui sont liées au leadership. Comme nous l'avons déja mentionné, ces caractéristiques et ces
aspects comportementaux peuvent apparaitre tant chez les femmes que chez les hommes. Par
exemple, Eva Nygren, qui a été choisie comme la femme d'affaires la plus influente de Suéde
en 2012, a déclaré dans un article qu'elle avait de I'expérience sur les dirigeants masculins qui
agissent d'une mani¢re féminine et vice versa. Elle pense que le genre n'est pas pertinent et
qu'il s'agit plutdt de la personne et de son style de leadership (Rahkonen 2013). Cet argument
est souvent entendu lorsque 1'on parle de leadership et de neutralité de genre.

Apres tout, chaque leader a sa propre fagon de diriger qui a été fagonnée par les personnes sur
les valeurs, les croyances et le caractére. La raison pour laquelle le leadership a toujours été
considéré comme un travail d'homme est que la nature et le style du leadership ont été tres
masculins. Autrefois, le leadership était vertical et plus hiérarchique. Les émotions ne

faisaient pas partie du leadership et l'atteinte des objectifs était la chose la plus importante.
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Dans la maniére traditionnelle de diriger, il n'y a pas eu de place pour les comportements
féminins qui ont toujours été liés aux femmes.

Cependant, le leadership évolue et de nombreuses caractéristiques féminines sont de plus en
plus appréciées. La situation est différente maintenant, car les genres ne sont pas aussi liés par
certains comportements qu’avant.

Les leaders masculins étant majoritaires, ils soulignent souvent les avantages des
comportements masculins car ils leur sont plus naturels et la féminité est souvent considérée
comme une faiblesse. Malheureusement, de nombreuses dirigeantes choisissent également de
se comporter davantage comme des hommes pour gagner en autorité, en crédibilité et étre
acceptées. En Finlande, les caractéristiques d'un bon manager correspondent généralement a
des caractéristiques masculines et de nombreuses femmes occupant des postes élevés utilisent
un style masculin de leadership (Palmu-Joronen 2009, 181; Heiskanen 2013, 38). En ce sens,
certains aspects de la féminité sont toujours considérés comme des faiblesses ou inappropriés
dans le monde des affaires.

1.2. Le leadership féminin sans le mot femme

Il y a du leadership et il y a du leadership féminin. Cette spécification du leadership est
souvent utilisée et fait référence aux femmes qui sont des leaders ou parfois a un style
spécifique de leadership. L'utilisation du préfixe divise les opinions. Certains préféreraient
qu'il ne soit pas utilisé et d'autres ne voient aucun probléme a l'utiliser. Le désavantage de son
utilisation découle de la question: pourquoi devrait-il étre spécifi¢ comme tel? Apres tout, la
plupart des titres professionnels, tels que dentistes et avocats, sont laissés sans le préfixe qui
spécifie le sexe de la personne. (Piha 2006, 131.) Si le leadership est différencié en leadership
féminin et masculin, cela signifierait que le leadership n'est pas non sexiste.

Les arguments contre l'utilisation des mots femmes dirigeantes reposent sur 1'idée que cela ne
fait aucune différence que ce soit un homme ou une femme qui dirige et que le leadership soit
non sexiste. De nombreuses femmes pensent que le préfixe renforce la conviction qu'il existe
une ¢énorme différence entre le leadership féminin et le leadership masculin, méme s'il
pourrait ne pas y en avoir. C'est considéré, qu'étre une femme n'affecte pas la capacité
d'exécuter certaines taches ou le type d'emplois que 1'on peut avoir. C'est simplement une
caractéristique parmi d'autres et c'est une autre raison pour laquelle il ne faut pas le souligner.

(Piha 2006, 131.) Depuis les années 1980, l'accent a été mis sur I'accent mis sur les traits des
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femmes leaders et leurs avantages dans les organisations, plutot que de prouver I'humanité des
femmes et leur capacité a occuper des postes plus ¢élevés (Tanhua 2012, 72).

Ceux qui favorisent le préfixe ou qui pensent qu'il est inoffensif, disent qu'il représente en fait
le changement. En mettant l'accent sur la féminité dans le leadership, on reconnait qu'il y a eu
et qu'il y a encore moins de femmes que d'hommes parmi les leaders et que la situation est en
train de changer. En ce sens, le mot femme est per¢u comme une sorte de rappel du fait qu'il
n'y a pas toujours eu de femmes leaders. Selon Piha (2006, p. 132), certaines femmes veulent
utiliser les mots leadership féminin a dessein, pour faire ressortir I'avantage concurrentiel que
différentes compétences et capacités peuvent créer, faisant ainsi ressortir les avantages de la
féminité. Parfois, le fait d'étre une dirigeante et de représenter une minorité dans un sens ou
dans l'autre peut étre bénéfique, car certains membres des organisations peuvent considérer
une femme comme un choix plus intéressant ou comme un nouvel atout.

1.3. Les perspectives du leadership féminin

1.3.1. Perspective centrée sur le genre

Les chercheurs adoptent traditionnellement une perspective centrée sur le genre et la structure
organisationnelle pour comprendre pourquoi les femmes sont sous-représentées dans les
postes de direction (Fagenson, 1990). Les chercheurs qui adoptent la perspective centrée sur
le genre, qui suppose que les traits et le comportement des femmes sont "inappropriés" pour
les postes de direction, ne considérent que les facteurs organisationnels ou sociétaux sont
pertinents pour leur analyse.

En revanche, les femmes (bien que cela corresponde aux pratiques de socialisation des
femmes) ont été conditionnées a accorder plus de poids a leur vie personnelle/familiale qu'a
leur carriere, a valoriser des pairs sur leur travail et de se sentir peu engagé dans leur
organisation (Fagenson, 1986 ; Hennig et Jardim, 1977 ; Kanter, 1977 ; Reitz et Jewell, 1978 ;
Treiman et Terrel, 1975). Alors que les personnes de haut niveau ont été récompensées pour
avoir obtenu le pouvoir, les femmes, en revanche ont ét¢ conditionnés a rejeter le pouvoir
(Fagenson, 1986 ; Kanter, 1977).

Selon la perspective centrée sur le genre, également appelée perspective centrée sur la
personne, le comportement des femmes et leur représentation limitée dans les emplois de haut
niveau sont attribués a des facteurs internes aux femmes, par exemple leurs traits, cognitions,
attitudes et comportements inappropriés (Fagenson, 1986 ; Harragan, 1977 ; Homer, 1972 ;
Putnam et Heinen, 1976 ; Riger et Galligan, 1980 ; Terborg, 1977). Selon cette perspective,
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les femmes ont été socialisées pour posséder des caractéristiques qui sont en conflit avec les
exigences du rdle de gestionnaire et qui sont contraires a leur promotion aux échelons
supérieurs de leurs organisations (Fagenson, 1986 ; Harragan, 1977 ; Homer, 1972 ; O'Leary,
1974 ; Riger et Galligan, 1980 ; Schein, 1973, 1975).

En outre, on pense que les performances des bonnes manic¢res sont dues a des facteurs
"internes", par exemple, leurs capacités et leurs efforts (Fagenson, 1986). Pourtant, les
femmes attribuent leurs performances professionnelles a des "facteurs externes", tels que la
chance et la facilité d'exécution des taches (Ayers-Nachamkin et al, 1982 ; Deaux et Farris,
1974 ; Fagenson, 1986). Ces attributions sont conformes aux attentes des femmes en maticére
de performances et aux auto-évaluations de leurs capacités : elles ont un niveau de confiance
en soi relativement faible (Lenney, 1977 ; Maccoby et Jacklin, 1974).

Les théoriciens du genre ont attribué ces différences entre les sexes et les "héritages,
croyances et présupposés communs" (Hennig et Jardim, 1977) au sein de chaque sexe a
diverses causes, notamment : la socialisation différente des roles sexuels (Hennig et Jardim,
1977), la formation différente de 1'identité sexuelle (Chodrow, 1978) et les différentes fagons
dont les garcons et les filles construisent la réalité (Gilligan, 1982).

Un probléme majeur de la perspective centrée sur le genre est sa dépendance a I'égard des
caractéristiques des roles sexuels pour "définir" les comportements appropriés des cadres. Les
roles sexuels sont conceptualisés comme immuables et non sujets a changement. La
perspective centrée sur le genre crée des catégories binaires simplifiées qui masquent la
complexité de la signification du genre dans les organisations (Bell &Nkomo, 1992). Dans
cette approche, il existe une relation hiérarchique implicite entre les hommes et les femmes,
un sexe ¢tant dominant et supérieur, et I'autre (les femmes) subordonné et inférieur (Scott,
1988). Des explications souvent tautologiques émergent dans cette perspective. Par exemple,
lorsque les chercheurs découvrent des différences entre les hommes et les femmes dans leur
travail, la question logique suivante est le "pourquoi" de ces différences. Cela peut aboutir a
une explication qui dit essentiellement "parce que les hommes et les femmes sont différents".
Les partisans de 1'approche centrée sur le genre ont identifi¢ la peur de la réussite des femmes
comme un facteur important empéchant l'avancement des femmes aux postes de direction
(Horner, 1972). Ainsi, on fait valoir que la progression limitée des femmes dans les rangs des
cadres peut étre attribuée a des facteurs internes aux femmes, tels que les traits, les attitudes
et les comportements qui sont étre inappropri¢ pour les postes de haut niveau (Fagenson,

1990, 1993 ; Horner, 1972 ; Riger & Galligan, 1980 ; Parker & Fagenson, 1994). La solution
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pour les femmes est d'agir et de se comporter comme les hommes dans les organisations
(Omar & Davidson, 2001). Cette perspective en soi n'est pas adéquate pour expliquer
pourquoi il y a peu de femmes aux postes de direction, notamment dans le domaine de la
recherche les résultats ont montré que les progres des femmes dans les organisations restaient
lents, méme dans des situations ou les femmes sont aussi qualifiées que les hommes
(Cleveland et al., 2000).

Le postulat de base de la théorie centrée sur le genre, c'est-a-dire que les hommes et les
femmes sont essentiellement différente, sous-tend une grande partie des recherches qui ont été
menées dans le domaine des femmes en gestion La méthodologie de recherche couramment
utilisée pour tester la notion de genre inclut le sexe en tant que variable indépendante et les
aspects comportementaux, cognitifs, de personnalité et d'attitude comme les variables
dépendantes. Les réponses sur les variables dépendantes sont généralement des hommes et
des femmes ¢étudiés (Schneider, 1983). Les tests sont généralement appliqués d'examiner si le
sexe d'une personne exerce un effet significatif sur la variable dépendante (Schneider, 1983).
Une valeur significative / pour la variable de genre est interprétée comme un soutien a la

vision centrée sur le genre.

1.3.2. Perspective de I'organisation et de la structure

La perspective de la structure organisationnelle est basée sur le principe que les structures
organisationnelles faconnent le comportement des femmes au travail (Fagenson, 1990, 1993).
Selon Kanter (1977), il existe des situations professionnelles "avantageuses" et
"désavantageuses". Les positions avantageuses, qui offrent aux titulaires de postes du pouvoir
et des opportunités, sont occupées par des personnes dont le sexe est majoritaire (c'est-a-dire
les hommes). En revanche, les postes défavorisés, qui offrent aux titulaires d'un emploi peu de
pouvoir et moins d'opportunités, sont occupés par des individus dont la catégorie sociale est
peu en nombre (c'est-a-dire les femmes). Les personnes en position avantageuse développent
des attitudes et comportement qui les aide a accélérer, tandis que les personnes en position
défavorable développent des attitudes et des comportements qui reflétent et justifient leur
situation professionnelle, qui offrent des I'avancement (Fagenson, 1990).

Selon Kanter (1977), c'est parce que les femmes sont traditionnellement placées a des postes
de bas niveau dans les hiérarchies organisationnelles que les traits féminins fagonnent leur
comportement. Le pouvoir informel et Les structures d'opportunité dans les organisations

servent a exclure les femmes. Si les femmes étaient placées dans des emplois de haut niveau,
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ils présenteraient les comportements que les hommes ont adoptés dans ces postes (Kanter,
1977 ; Riger et Galligan, 1980).
D'autre part, les partisans de la perspective de la structure organisationnelle supposent que la
culture et les caractéristiques de l'organisation fagonnent le comportement des femmes et
offrent de plus grandes possibilités aux hommes, et que la personne et la structure sont des
facteurs indépendants (Fagenson, 1990).
Selon cette perspective, les différences entre les hommes et les femmes dans leurs attitudes et
leur comportement sont dues aux différences dans les structures d'opportunité et de pouvoir
dans les organisations plutét qu'au genre (Kanter, 1977). Comme indiqué précédemment, la
perspective centrée sur le genre a été critiquée pour ne pas tenir compte des variables
situationnelles (Fagenson, 1993), tandis que la perspective de la structure de 1'organisation ne
tient pas compte des facteurs autres que la structure de 1'organisation (Martin et al., 1983).
Plus important encore, l'approche de la structure organisationnelle suppose que la personne et
la structure sont des facteurs indépendants. Comme le soutient Bowers (1973, p. 3), "les
situations sont autant une fonction de la personne que le comportement de la personne est une
fonction de la situation". Schneider (1983) a fait remarquer que parce que les gens ont
tendance a se situer dans des environnements qui sont compatibles avec leurs propres
tendances comportementales, les deux ne peuvent étre séparés. Il s'ensuit donc que si les gens
favorisent des environnements qui sont compatibles avec leurs propres inclinations, ces
environnements seront similaires aux personnes qui les composent, et non séparables de
celles-ci (Schneider, 1983).
Le changement structurel préconisé n'est pas une remise en cause fondamentale du pouvoir et
des systemes hiérarchiques sous-jacents, mais la place des femmes dans les structures et les
relations préexistantes (Galas & Smircich, 1989). 1l existe également une hypothése implicite
selon laquelle les femmes sont incapables d'influencer ou d'avoir un impact décisif sur les
organisations dans lesquelles elles travaillent (Gerson, 1985). Etant donné les lacunes
théoriques des travaux antérieurs sur les femmes dans le management, il est important
d'adopter une approche plus large et plus holistique.

2. Les théories du leadership féminin

2.1. La théorie de la congruence des roles
Eagly & Karau (2002) ont développé une théorie traitant des préjugés a 1'égard des femmes
en tant que leaders, ou plus succinctement la théorie de la congruence des roles. La théorie de

la congruence des roles des préjugés envers les femmes dirigeantes (aussi appelée théorie de
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la congruence des roles) a proposé que l'incongruité entre le role sociétal attribué aux femmes
et les caractéristiques attribuées aux dirigeants crée un préjugé contre les femmes dirigeantes
(Eagly & Karau, 2002). La théorie des roles sociaux d'Eagly (1987) a été a l'origine de la
théorie de la congruence des roles d'Eagly & Karau, en ce sens qu'elle soutient que les
sociétés cultivent des perceptions descriptives et prescriptives des roles de genre du
comportement des individus en raison des rdles sociaux de genre qu'ils sont présumés remplir
et imiter. Heilman (2012) I'a dit trés clairement : Descriptif égale ce que les femmes et les
hommes sont et prescriptif égale ce que les femmes et les hommes devraient étre. Les
hommes ont traditionnellement rempli des roles de soutien de famille de haut niveau, qui
requierent souvent des comportements et des caractéristiques agiles comme I'affirmation de
soi, l'agressivité et l'indépendance, tandis que les femmes ont traditionnellement rempli des
roles de soins de niveau inférieur, qui requierent des caractéristiques communautaires comme
la sympathie et l'attention (Eagly, 1987 ; Eagly & Karau, 2002). En termes simples, les
hommes sont considérés, attendus et per¢us comme possédant des traits plus agiles que les
femmes et les femmes sont croyait, attendait et percevait comme étant plus commun que les
hommes. Eagly & Karau ont ajouté la couche des roles de leadership a la théorie des rdles
sociaux afin de mieux comprendre comment les différences de perception conduisent aux
préjugés et les modérateurs qui peuvent influencer la perception de la congruence.

La théorie de la congruence des roles soutient qu'il existe des différences dans la perception
+a&&du manque de La congruence des femmes dans les roles de direction, en raison des
stéréotypes appliqués aux femmes ou des définitions d'emploi qui utilisent des termes
masculins, devrait a son tour influencer le degré et la fréquence des préjugés sexistes qui en
résultent. Gherardi & Poggio (2001) ont indiqué que les cultures organisationnelles ne sont
pas exemptes de préjugés sexistes et ne définissent donc pas les choses comme étant exemptes
de préjugés sexistes. En fait, c'est plutot le contraire qui peut étre vrai. Les entreprises
fournissent des caractéristiques de genre spécifiques a un réle ou a un poste et souvent elle est
ambivalente ou contradictoire par rapport aux réles sociaux des femmes (Gherardi & Poggio,
2001). Les femmes sont jugées plus favorablement et percues comme des dirigeantes plus
efficaces lorsque les rdles de direction et les rdles socié¢taux des hommes et des femmes sont
congruents (Brandt & Laiho, 2013). Cependant, des évaluations sévéres apparaissent lorsque
les femmes utilisent des styles autocratiques et/ou se comportent de la méme maniére que
leurs homologues masculins (Brandt & Laiho, 2013). L'immense quantité de littérature

analysant le genre et le leadership offre d'autres hypothéses qui se différencient de certaines
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hypotheses de la théorie de la congruence des rdéles concernant quels modérateurs jouent un
role dans les différences entre les sexes en matiere d'efficacité du leadership (Eagly & Karau,
2002). Un exemple de modérateur différent est la personnalité (Brandt & Laiho, 2013).

I1 convient de noter que les hommes sont également désapprouvés lorsqu'ils ne suivent pas les
normes sociétales et commerciales qui appartiennent aux hommes et aux dirigeants ;
cependant, cela ne nuit pas autant aux évaluations du travail, a la perception de la réussite
professionnelle ou a la mentalité de suiveur que pour les femmes (Heilman, 2012). Lorsque
les hommes demandent un congé familial ou un équilibre entre vie professionnelle et vie
privée, on consideére qu'ils n'ont pas la méme éthique du travail que les autres employés
masculins et si, dans un domaine qui est stéréotypé comme €tant un travail de femme, ils sont
considérés comme des mauviettes et des passifs (Heilman, 2012). Néanmoins, les hommes
détiennent toujours un avantage comparatif et sont évalués moins sévérement et "les hommes
continuent a tirer profit de leur statut dhomme, méme dans un cadre de travail féminin"
(Heilman, 2012).

La théorie de la congruence des rdles d'Eagly & Karau (2002) a démontré 1'importance de
l'adéquation entre les roles de genre et les rdles de leader et les caractéristiques associées et
adoptées pour les roles attribués. Selon la théorie de la congruence des roles, les secteurs
d'activit¢ dominés par les hommes ou définis par la société comme masculins présentent
certaines épreuves aux femmes en raison de l'incongruité avec les attentes de la société a
I'égard des femmes. Les postes de commandement militaire sont un exemple solide de
définition des positions en termes masculins (Brandt & Laiho, 2013 ; Eagly & Karau, 2002 ;
Schein, 1973 ; Heilman, 2012). Cette incongruité restreint l'accés des femmes aux secteurs
d'activité dominés par les hommes. Eagly & Karau (2002) & Heilman (2001) ont discuté de la
définition des roles de leadership en termes masculins et composé majoritairement d'hommes,
les individus peuvent percevoir que les femmes ne sont pas qualifiées pour ces industries et
ces roles et ils peuvent se battre avec des femmes dans des positions d'autorité. Certaines
industries sont per¢ues comme moins masculines et, ces derniéres années, on a assisté a une
augmentation de 1'embauche de plus de femmes que d'hommes (par exemple, dans le domaine
de I'éducation ; Ways & Marques, 2013).

L'un des thémes de la théorie de la congruence des roles est la mesure dans laquelle les

industries utilisent des termes sexués (Eagly & Karau, 2002).
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2.2. La théorie de la différence
Dans ses déclarations, Hohler fait référence a la recherche sur le cerveau et aux stéréotypes
de genre. Les deux sexes sont nés avec des identités différentes, par exemple des identités
féminines et masculines. Ces deux variantes sont le résultat d'un processus d'optimisation
incessant. Un "remodelage" post-natal est, selon elle, absurde (Hohler 2001:19).
Lorsqu'on examine un style de leadership féminin typique, il faut d'abord noter que pendant
longtemps, les qualités de leadership des femmes ont ét¢ mises en doute, car dans les années
1950, les concepts de régime autoritaire et de répartition classique des roles jouissaient d'une
grande popularit¢. En 1977 déja, Rosabeth Kanter affirmait que les femmes ont des
performances différentes de celles des hommes. En raison de l'opinion répandue selon
laquelle "les femmes sont plus faibles", elles devraient s'affirmer encore et diriger plus
durement que leurs homologues masculins. Les femmes ont essayé d'étre plus distantes, sans
intimité, afin de ne pas perdre leur autorité, car elles font 'objet d'une attention accrue (Kanter
1977:202). Cependant, contrairement a d'autres chercheurs de 1'époque, Kanter n'a pas
apprécié la différence de leadership. Il s'agit d'une image du style de leadership féminin, qui
est encore vécu aujourd'hui par les employés. Dans les années 80, les entreprises ont souvent
exprimé le désir de passer d'un leadership autoritaire a un leadership coopératif ou participatif
une réponse entrepreneuriale a un changement des valeurs sociales (Miiller 1997:23). Ce
changement a nécessité des compétences en maticre de communication et de gestion des
conflits, et les compétences des femmes sont donc devenues de plus en plus importantes
(Wunderer & Dick 1997:49).
Bien que toutes les femmes ne soient pas €galement équipées de ces compétences, les
hommes n'ont pas du tout ces capacités. Le style de leadership féminin repose sur des données
rationnelles et émotionnelles. Les femmes prennent donc en compte les chiffres, ainsi que les
émotions dans les processus décisionnels - elles sont ainsi plus a8 méme d'entretenir des
relations personnelles (Loden 1998:70-71).
Selon Helgesen (1990), les femmes agissent de maniere plus coopérative que les hommes, qui
sont plus compétitifs. Par conséquent, les femmes incarnent davantage la pensée en réseau et
tentent de pratiquer des hiérarchies plates parce que l'exercice du pouvoir n'est pas important
pour elles. Les femmes organisent la structure de l'organisation en équipes et leur objectif
fondamental est la qualité. (Helgesen 1990 : 38-39).
En outre, les femmes agissent de manieére plus intuitive-rationnelle pour résoudre les

problémes, mais les hommes préférent leur affirmation individuelle. Les caractéristiques

Revue ISG www.revue-isg.com Page 922



Revue Internationale des Sciences de Gestion E q
ISSN: 2665-7473 [

REVUE
Volume 4 : Numéro 2 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

décisives du style de leadership féminin sont également le controle moindre des travailleurs et
la grande empathie, qui augmente l'estime de soi des employés. Les femmes transmettent
¢galement mieux l'information, car elles ne la considérent pas comme une ressource de
pouvoir (Helgesen 1990:28).
De plus, les femmes étaient plus susceptibles d'appliquer les concepts de leadership
transformationnel et sont donc supérieurs aux hommes (Eagly et al 2003: 569-591). Par
conséquent, le style de gestion féminin se caractérise par la compétence communicative, le
travail d'équipe, la responsabilité, la réflexion en réseau, I'empathie et la confiance envers les
employés

2.3. La théorie de I’égalité
L'idée de base de la théorie de I'égalité est que les femmes et les hommes sont égaux et pas
seulement formellement égaux, mais dans tous les aspects de leur existence. Ainsi, les adeptes
de cette théorie concluent également que les femmes et les hommes ménent le méme chemin.
La théorie fait également référence a toute capacité, attitude ou motivation que les gens
peuvent avoir. En ce qui concerne le style de leadership, les études confirment 1'égalité entre
les hommes et les femmes.
Dans leur étude réalisée en Allemagne et en Suisse, Wunderer & Dick (1997) ont constaté
"une faible disparité entre les dispositions et les comportements" (Wunderer & Dick
1997:132). Ils ont interrogé des cadres masculins et féminins et leur personnel sur le genre et
le style de leadership. En termes d'orientation de carriére, d'ambitions de promotion,
d'utilisation du réseau ou de style de leadership des cadres, aucune différence entre les sexes
n'a été constatée. Les déclarations des employés qui ont participé a cette étude confirment que
leurs supérieurs, qu'ils soient hommes ou femmes, ont des comportements similaires.
L'évaluation du style managérial du superviseur était indépendant du sexe de 1'employé.
En conséquence, un cadre masculin était considéré comme égal par ses employés féminins et
masculins et vice versa. Le style de direction le plus choisi par les cadres féminins et
masculins, du point de vue des employés, était un style "consultatif" ou "coopératif' (un
employé est informé des décisions prévues et peut/est autorisé a les commenter) (Wunderer &
Dick 1997:12 ; 69-70).
Bischoff (1999) a réalisé plusieurs grandes études entre 1986 et 2004 intitulées "Hommes et
femmes occupant des postes de direction en Allemagne". "La grande différence de
comportement des hommes et des femmes en matiére de leadership, en partie évoquée, qui

s'est propagée dans le passé, n'a pas encore pu étre prouvée par des enquétes empiriques.
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Fondamentalement, les hommes et les femmes dirigent de maniére coopérative et se
comportent si besoin est méme de maniere autoritaire" (Bischoff 1999:131-132).
Pour d'autres caractéristiques, cependant, comme le salaire, Bischoff a constaté des
différences entre les sexes, mais pas liées au style de leadership. "Les femmes gagnent moins
que les hommes au méme niveau hiérarchique" (Bischoff 1999 : 83, 92).
D'autres études, comme celles de Hyde (2005), concluent également que les femmes et les
hommes sont égaux. L'égalité des chances, 1'égalité des droits et 1'égalité des sexes sont donc,
sinon assurées, du moins ¢établies par des mesures correctives des programmes
d'autonomisation des femmes et des politiques d'égalité des sexes. Weinert (1990) a examiné
les deux sexes en termes de domination, de comportement social, d'autonomie, de
responsabilité, de maitrise de soi, de bonne impression, de conventionalité et de réussite. Il n'y
avait pas de différences significatives entre les hommes et les femmes pour aucune de ces
caractéristiques (Weinert 1990).
Les ¢tudes susmentionnées montrent qu'il n'existe pas de style de leadership spécifique au
genre. Selon la situation, la tiche et 'objectif, les cadres masculins et féminins choisissent le
style de leadership de manicre égale ; certains styles de leadership sont plus ou moins
préférés, mais les deux études de Wunderer & Dick et Bischoff, confirment la théorie de
I'égalité dans son idée centrale.

3. Les différents courants sur I’origine des différences et des similitudes entre les

sexes

Il y a beaucoup de questions sur les différences comportementales entre les sexes, c'est
pourquoi la recherche sur les différences et les similitudes entre les sexes est importante. En
effet, les stéréotypes sur les différences psychologiques entre les sexes abondent, influencant
le comportement des personnes, et il est important d'évaluer s'ils sont exacts (Archer, 2004 ;
Costa et al., 2001 ; Eccles et Wigfield, 2002 ; Else-Quest, 2012 ; Hyde, 2013 ; Lammers et al.,
2009 ; Reilly, 2012 ; Stewart et McDermott, 2004 ; Su et al., 2009). Historiquement, les
stéréotypes sexuels ont exclu les femmes des domaines professionnels. Cependant, le fait est
que, biologiquement, le dimorphisme sexuel n'est qu'une différence phénotypique entre les
hommes et les femmes de la méme espeéce mais, chez I'homme, a longtemps été un sujet de
grande controverse, surtout lorsqu'il est étendu au-dela des différences physiques aux
capacités mentales et aux conditions psychologiques (Becker, et al., 2002 ; Carlson, 2013 ;
Eagly et al., 1992 ; Galli et al., 2013 ; Greenberg et al., 2014 ; Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ;
Johnson et al., 2009 ; Liiders et al., 2002).
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3.1.  Psychobiologie de la différence

I1 existe des différences entre les sexes au niveau du systéme neuroendocrinien humain ou de
la santé physique, mais la question est de savoir comment ces différences affectent la maniére
dont ils se comportent (Becker, et al., 2002 ; Carlson, 2013 ; Eagly et al., 1992 ; Galli et al.,
2013 ; Greenberg et al., 2014 ; Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ; Johnson et al., 2009 ; Liiders et al.,
2002). Ce dimorphisme sexuel incontesté¢ comprend la différenciation des gonades, de la
masse musculaire, de la taille. Par exemple, les femmes sont plus grandes (en moyenne) que
les hommes au début de 1'adolescence, mais les hommes (en moyenne) les dépassent en taille
a la fin de I'adolescence et a 1'age adulte. Les femmes ont généralement plus de globules
blancs et produisent plus d'anticorps a un rythme plus rapide que les hommes. Elles
développent donc moins de maladies infectieuses et succombent moins longtemps (Becker, et
al., 2002 ; Carlson, 2013 ; Eagly et al., 1992 ; Galli et al., 2013 ; Greenberg et al. 2014 ;
Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ; Johnson et al., 2009 ; Liiders et al., 2002). Il est bien connu qu'il
existe des différences dans leur systéme nerveux central car les femmes (en moyenne, la
encore) ont un pourcentage plus ¢levé de matiere grise (qui comprend les régions du cerveau
impliquées dans le controle musculaire, la perception sensorielle comme la vue et 1'ouie, la
mémoire, les émotions, la parole ou la prise de décision) par rapport aux hommes (Becker, et
al, 2002 ; Carlson, 2013 ; Eagly et autres, 1992 ; Galli et autres, 2013 ; Greenberg et autres,
2014 ; Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ; Johnson et autres, 2009 ; Liiders et autres, 2002).
Cependant, les hommes ont en moyenne un cerveau plus volumineux que les femmes et, en
fait, lorsqu'on ajuste le volume total du cerveau, les différences de matic¢re grise entre les
sexes sont faibles ou inexistantes (Becker, et al., 2002 ; Carlson, 2013 ; Eagly et al., 1992 ;
Galli et al., 2013 ; Greenberg et al., 2014 ; Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ; Johnson et al., 2009 ;
Liiders et al., 2002).

Ces différences anatomiques sont a l'origine de différences de comportement. De cette
manicre, plusieurs €tudes ont montré que la dépression et les troubles anxieux sont plus
fréquents chez les femmes que les hommes, mais on en sait peu sur les mécanismes
neurobiologiques qui contribuent a cette disparité (Abramson et al., 1989; Hankin et al., 1998;
Hyde, 2013; Hyde et al., 2008). D'autre part, on pense que les différences entre les sexes dans
les caractéristiques visuelles, y compris 1'apparence du visage, jouent un role important dans
une variété de jugements et de décisions. Ce fait a de réels résultats professionnels dans de
nombreux contextes. En effet, de plus en plus de preuves suggerent que 'apparence influence

les décisions d'embauche et méme les résultats des ¢lections (Hunt et al., 1999; Hyde, 2013;
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Woolley, 1914; Wincenciak et al., 2013). Par exemple, les personnes attrayantes sont plus
susceptibles d'étre embauchées, les hommes plus grands gagnent plus et I'apparence faciale
des candidats a été liée aux résultats réels des élections. Les jugements sur la fiabilité du
visage peuvent €tre influencés par cet effet, en particulier sur 1'expression émotionnelle et la
masculinité / féminité¢ du visage. (Hunt et al., 1999; Hyde, 2013; Woolley; 1914; Wincenciak
et al., 2013). Son apparence conditionne 1'élection d'un chef et, plus encore, sa possibilité¢ de
succes. Les dirigeants peuvent étre choisis parce que les caractéristiques qu'ils possédent sont
considérées comme les mieux adaptées pour diriger dans des situations particulicres. Il existe
plusieurs données sur la mani¢re dont les gens choisissent un leader dans différents
environnements.
3.2. Ethologie humaine et similarités comportementales

Etant donné que les groupes choisissent des dirigeants différents selon les situations, il faut
essayer de déterminer si ces différences sont "culturelles", "sociales" ou ont une origine plus
profonde : une origine "biologique". Ainsi, I'¢thologiec humaine (c'est-a-dire 1'étude
scientifique et objective du comportement dans des conditions naturelles) a montré que les
femmes interagissent avec d'autres femmes et de multiples descendants dans les groupes
sociaux. Ce fait pourrait étre trés important pour déterminer s'il existe un style de leadership
féminin biologiquement congu. En outre, la psychobiologie évolutionniste s'est concentrée
sur la maniére dont les différences psychologiques entre les sexes sont le produit d'une
sélection évolutionniste, en partant de 1'hypothése que les différents comportements sont
adaptatifs pour les hommes par rapport aux femmes (Becker, et al., 2002 ; Carlson, 2013 ;
Eagly et al., 1992 ; Galli et al., 2013 ; Greenberg et al., 2014 ; Hines, 2011 ; Hyde, 2013 ;
Johnson et al., 2009 ; Liiders et al., 2002). Proposée a l'origine par Darwin (Hyde, 2013 ;
Shields, 1975), la sélection sexuelle consiste en deux processus. L'un d'entre eux consiste a
mettre les membres d'un sexe (généralement des hommes) en concurrence entre eux pour
obtenir des priviléges d'accouplement avec les membres de l'autre sexe (généralement des
femmes). D'autre part, les membres de l'autre sexe (généralement des femmes) ont des
préférences et exercent un choix en s'accouplant avec certains membres du premier sexe
(généralement des hommes). L'idée intéressante pour comprendre le processus de leadership
est que cette sélection sexuelle pourrait étre invoquée, par exemple, pour expliquer les
différences entre les sexes en matiere d'agression (Hyde, 2013 ; Richardson et Hammock,

2007).
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Hypothéses de recherche

Sur la base de la recherche théorique qui précede, il est proposé que :

HI1 : Les femmes sont des leaders transformationnels en tant que composantes du style de
leadership transformationnel s'alignent davantage sur les priorités de role du genre féminin.
H?2 : Les hommes sont des leaders transactionnels, car les composantes du style de leadership
transactionnel s'alignent davantage sur le réle de genre masculin.

H3 : Les femmes développent des relations plus épanouissantes que les hommes. Par
conséquent, on s'attend a ce que les femmes affichent plus de leadership transformationnel
que les hommes.

Figure : Proposition d’un mode¢le conceptuel de recherche

Les théories du leadership

Les perspectives du

o .. féminin
leadership féminin -

La théorie de Ia
Perspective centrée sur le
™ congruence des roles
genre

: La théorie de 1la
Perspective de L

/ différence
Leadership féminin

La théorie de 1’égalité

l'organisation et de la

A 4

structure

A

Les différents courants sur

Porigine des différences et

des similitudes entre les

SEXES

Psychobiologie de la

différence

Ethologie humaine et
similarités

comportementales

Revue ISG www.revue-isg.com Page 927



Revue Internationale des Sciences de Gestion E q
ISSN: 2665-7473 [

REVUE
Volume 4 : Numéro 2 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

CONCLUSION

Historiquement, les femmes en tant que supérieures n'ont pas toujours regu beaucoup de
reconnaissance positive. Elles étaient auparavant considérées comme les cadres les plus
pauvres et étaient confrontées a des préjugés, étant pédantes, difficiles a satisfaire, elles ne
déléguaient pas, elles entravaient le développement du personnel et elles prenaient tout
personnellement. Diriger autrement que les collégues masculins était assimilé a un "mauvais
leadership". Ce point de vue a changé au fil du temps, car les qualités requises aujourd'hui
dans le domaine de la gestion semblent étre celles de caractéristiques typiquement féminines.
Cependant, il est devenu un phénomene bien connu que les femmes accedent de plus en plus
aux postes de direction et d'encadrement supérieur. La question du leadership féminin est
devenue un sujet d’actualité.

L'é¢tude de recherche sur le leadership des femmes et des hommes montre que les femmes, le
genre et le leadership signifient des choses trés différentes pour différentes personnes. Par
conséquent, certaines femmes pergoivent encore de nombreux obstacles et défis. Les femmes
doivent généralement travailler plus dur et obtenir de meilleurs résultats, mais elles sont
percues comme ayant plus d'opportunités.

Les femmes dans la gestion sont souhaitables parce que les femmes apportent un style de
leadership différent. Par exemple, les femmes apportent un style moins agressif et plus
intuitif, elles ont aussi tendance a garder le style masculin autoritaire. Ces compétences plus
douces sont plus en demande aujourd'hui que le style agressif et dominant des hommes. En
méme temps, les femmes doivent étre plus motivées et encouragées par elles et par leur
famille parce qu'elles se battent pour une promotion. Etant donné que les femmes combinent
le travail avec la famille, ils poursuivent donc leur ambition égoiste de faire passer leur
carricre avant la famille responsabilités.

Cependant, pour les femmes qui occupent des postes de direction, il est trés important de
développer et de conserver des compétences interpersonnelles et des compétences
professionnelles, car cela joue un grand role dans l'obtention de résultats. Il existe de bonnes
suggestions sur la fagon de prendre de bonnes et rapides décisions pour les femmes en matiére
de compréhension des affaires. Le principe consiste en un ensemble de compétences ou les
hommes sont systématiquement évalués par les patrons comme des femmes plus
performantes.

L'analyse tirée de mon article peut étre la suivante. Les femmes peuvent essayer d'étre autre

chose que ce qu'elles sont, adopter un style masculin, par exemple, et ne pas étre authentique
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peut étre une erreur pour n'importe quel leader. C'est pourquoi cette facon de diriger peut
apporter une réflexion positive et des résultats sur sa propre attitude, ses habitudes, ses
objectifs et ses opportunités de carriere. Les dirigeants doivent comprendre leurs forces et
leurs priorités, ainsi que la culture, les politiques et les systémes qui les entourent. Il existe de
merveilleuses opportunités, mais cela signifie que les femmes ont d'énormes choix et une
gamme beaucoup plus large de prototypes a penser et a analyser. Certaines femmes
progressent dans leur role de leadership dans les organisations. Il est clair que les femmes
peuvent aller jusqu'au sommet aujourd'hui. Et il est clair que les femmes dirigeantes sont
confrontées a certains problémes comme d'autres, y compris les hommes. Les femmes a fort
potentiel sont en demande incroyable, les entreprises doivent donc chercher comment retenir
ces femmes.

Cependant, pour aujourd’hui, le mouvement en faveur de 1'égalit¢ des rdles masculin et
féminin n'est pas une lutte contre la discrimination a 1'égard des femmes. En outre, ce n'est pas
une guerre contre les hommes et leurs droits, leur vie familiale et leur respect mutuel entre les
sexes. Le modele d'égalité est tout aussi pertinent pour une société moderne. L’égalité est un
équilibre délicat entre le pouvoir, le respect et le partage des responsabilités entre les hommes
et les femmes. C'est pourquoi le style égalitaire fait de la femme et de 'homme une personne
efficace et productive, flexible et efficace. C'est la preuve que les meilleurs dirigeants sont des
gens mariés, ils sont le meilleur en leadership. Par exemple, les hommes sont meilleurs
lorsqu'ils dirigent et subviennent aux besoins de leur famille, a 1'école, a la maison ou au
travail en méme temps, ils s'améliorent grace aux compétences des leaders et apportent leur
contribution positive a I'amélioration de la qualité de vie. L’ impact sur la société et vice versa.
Les hommes et les femmes acquicrent des compétences en leadership au cours de leurs
études, 1'éducation, l'expérience professionnelle, les formations, les séminaires, ils acquierent
de bonnes caractéristiques en tant que qualifications, l'intelligence, le travail acharné, et ainsi
de suite.

Les meilleurs leaders, femmes et hommes, utilisent rationnellement et avec succés toutes les
compétences acquises en fonction de leur environnement, de leur profession, de leur
environnement, de leur situation. C’est pourquoi tout le temps les meilleurs leaders féminins
et masculins essaient de garder ce qui suit: "Ils font les choses qu’ils pensent ne pas pouvoir

faire ..."
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