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Résumé

Cette étude analyse I’impact du leadership féminin sur le climat social et la rétention des talents dans les organisations
ivoiriennes. A travers une approche mixte combinant méthodes quantitative et qualitative, un échantillon de 200 femmes
occupant des postes de direction a été étudié. Les données ont été traitées a ’aide d’analyses statistiques (corrélations, tests de
Student, régressions) et d’analyses thématiques. Les résultats montrent une relation significative entre le leadership féminin, la
qualité du climat social et la fidélisation des employés. Les dirigeantes adoptant un style transformationnel et participatif
favorisent la cohésion, la motivation et la stabilité du personnel. Ces résultats confirment 1’importance du leadership inclusif
dans la performance organisationnelle en Céote d’Ivoire.

Mots-clés : Female leadership, social climate, talent retention, Cote d'lvoire, human resource management./ Leadership
féminin, climat social, rétention des talents, Céte d’Ivoire, gestion des ressources humaines.

This study analyzes the impact of female leadership on the social climate and talent retention in Ivorian organizations. Using a
mixed-methods approach combining quantitative and qualitative methods, a sample of 200 women in management positions
was studied. The data were analyzed using statistical methods (correlations, Student's t-tests, regressions) and thematic
analyses. The results show a significant relationship between female leadership, the quality of the social climate, and employee
retention. Female leaders adopting a transformational and participative style foster cohesion, motivation, and staff stability.

These results confirm the importance of inclusive leadership for organizational performance in Cote d'lvoire.
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1.INTRODUCTION
Le leadership féminin constitue un levier stratégique majeur pour la transformation des

organisations contemporaines, particulierement en Afrique subsaharienne. Longtemps
marginalisées dans les espaces décisionnels en raison de pesanteurs socioculturelles
(Adjamagbo et al., 2016), les femmes acceédent aujourd’hui de plus en plus a des postes de haute
direction. En Cote d’Ivoire, les récentes réformes institutionnelles et les engagements en faveur
de I’égalité des genres (PNUD, 2022) ont favorisé une hausse progressive de la représentativité
féminine dans les instances dirigeantes.

Selon I’Institut National de la Statistique (INS, 2021), la proportion de femmes occupant des
postes de cadre supérieur ou de direction dans le secteur formalisé est passée de 14,2 % en 2015
a pres de 22,8 % en 2021. Cette progression s’accompagne d’une mutation profonde des
pratiques managériales,la littérature internationale souligne que les dirigeantes privilégient
volontiers des styles de leadership transformationnel et participatif (Bass et Avolio, 1994 ;
Eagly et Johnson, 1990), marqués par I’empathie, la communication ouverte et la valorisation
du capital humain. Ces qualites sont précieuses a une époque ou le climat social et la rétention
des talents figurent parmi les priorités managériales les plus critiques : avec un taux de
roulement des cadres qualifiés atteignant parfois 15 a 18 % dans certains secteurs clés en Cote
d’Ivoire (CGECI, 2020), fidéliser les ressources humaines est devenu une condition sine qua

non de la performance organisationnelle durable.

Malgré ces évolutions, la relation entre 1’exercice du leadership par des femmes et la stabilité
du climat social reste insuffisamment documentée en Afrique de 1’Ouest. Si des travaux
fondamentaux montrent qu’un climat social apais¢é améliore 1’engagement des salariés
(Eisenberger et al., 1986 ; Meyer et Allen, 1991), rares sont les études empiriques en Cote
d’Ivoire qui mesurent conjointement 1’impact du genre du leader sur la cohésion interne et le
taux de rétention. C’est pour combler cette lacune scientifique et managériale que s’inscrit cette
¢tude mixte. En s’appuyant sur un échantillon de 200 femmes dirigeantes en Cote d’Ivoire,
cette recherche vise a répondre a la question suivante : dans quelle mesure le leadership féminin
contribue-t-il a I’amélioration du climat social et a la rétention des talents au sein des entreprises

ivoiriennes ?
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2.CADRE CONCEPTUEL ET THEORIQUE
2.1. Cadre conceptuel

Le cadre conceptuel vise a définir les composantes fondamentales de I'étude, a en préciser les
contours semantiques et a poser les bases des interactions entre le leadership féminin, le climat

social et la rétention des talents au sein des organisations.

2.2. Le leadership féminin

Le leadership féminin se distingue par des comportements orientés vers la coopération, 1’écoute
active et la valorisation des compétences individuelles (Eagly et Carli, 2007). 11 s’inscrit le plus
souvent dans une logique transformationnelle, un style d’encadrement qui privilégie
I’inspiration, la motivation intrinseéque et la participation active des collaborateurs Bass et

Avolio (1994), favorisant ainsi un environnement de travail bienveillant et stimulant.

La conceptualisation du leadership féminin en sciences de gestion s’inscrit au croisement de la
théorie des roles de genre et du management organisationnel (Eagly et Wood, 2012). Loin de
s’appuyer sur une vision essentialiste, 1’analyse de ce style de direction repose sur I’observation
de pratiques fagonnées par des processus de socialisation, d’empathie organisationnelle et de
gestion relationnelle. Selon Bass et Avolio (1994), le leadership transformationnel repose sur
quatre piliers : I’influence idéalisée, la motivation inspirante, la stimulation intellectuelle et la
considération individuelle. Les travaux d’Eagly et Carli (2007) montrent que les femmes cadres
adoptent plus fréquemment ce style, en privilégiant 1’écoute active, la bienveillance et le
développement des compétences individuelles, ce qui stimule la motivation intrinséque des
collaborateurs et renforce la cohésion d’équipe. Contrairement aux modeles traditionnels
d’encadrement, plus autoritaires ou directifs, le leadership féminin tend a privilégier la prise de
décision concertée, la transversalité de I’information et I’intelligence collective, créant ainsi un

environnement de travail psychologiquement sécurisant Edmondson (1999).

2.3.Le climat social

Le climat social désigne la perception collective qu’ont les employés de leur environnement de
travail, incluant la qualité des relations interpersonnelles, la sérénité du dialogue social et la

force du sentiment d’appartenance (Schein, 2010). Un climat social sain et positif agit

http://www.woas-journals.com/index.php/ijfaema 198



International Journal of Financial Accountability, Economics, Management, and Auditing (JFAEMA) - ISSN 2788-7189

directement comme un levier central de la satisfaction au travail, de I'engagement

organisationnel et de la performance globale.

Le climat social constitue une variable contingente multidimensionnelle essentielle a la
compréhension de la dynamique organisationnelle. Il refléte la perception collective, partagée
par les membres d'une organisation, relative a leur environnement quotidien et aux pratiques de
gestion RH Schein (2010) et Reichers et Schneider (1990).Le climat social s'articule autour de
trois dimensions majeures a savoir la dimension relationnelle, la dimension institutionnelle et
sociale, et la dimension affective et identitaire.Un climat social pergu comme favorable et
équitable agit comme un véritable régulateur des tensions internes. Il réduit le stress au travail
et constitue le fondement direct de la satisfaction au travail et de I'engagement affectif Meyer
et Allen, (1991).

2.4. La rétention des talents

Dans une économie fondée sur la connaissance, la rétention des talents représente un enjeu

stratégique prioritaire en Gestion des Ressources Humaines (GRH).

Du latin retentio, I'action de maintenir dans un systeme. Selon le Dictionnaire Larousse, il
s'agit de la capacité d'une entreprise a maintenir a son service ses ressources clés. En GRH, la
rétention s'oppose au turnover involontaire.Définie par Le Petit Robert comme une aptitude
remarquable ou une capacité d'excellence, la notion de « talent » désigne, en organisation, les
collaborateurs a haut potentiel, disposant de compétences rares, critiques ou difficilement
substituables de Michaels et al., (2001).

La fidélisation des talents ne repose plus uniqguement sur des compensations financiéres ou des
avantages matériels. Conformément aux travaux d’Hausknecht, Rodda et Howard (2009), la
décision d’un collaborateur de rester au sein d’une organisation dépend d’un écosystéme
complexe intégrant la reconnaissance du travail accompli et la valorisation des contributions,
les perspectives de développement professionnel et de montée en compétences, et la qualité du
management direct et du style de leadership pratiqué. Le leadership exercé au quotidien joue, a

ce titre, un réle déterminant dans la fidélisation du personnel.
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2.5. Cadre théorique
Cette recherche s’appuie sur deux théories a savoir:

-La théorie du leadership transformationnel Bass et Avolio (1994), qui met en avant la

capacité du leader a inspirer et motiver ses collaborateurs.

-La théorie de I’échange leader-membre (LMX) de Graen et Uhl-Bien, (1995), selon
laquelle la qualité des relations entre le leader et ses subordonnes influence la satisfaction et la
fidélité organisationnelle.

2.6. Travaux empiriques et formulation des hypotheses

2.6.1. Travaux empiriques
L’analyse de I’impact du leadership féminin sur les attitudes au travail et la rétention du capital
humain s’inscrit dans un courant de recherche dynamique en Sciences de Gestion. Pour
appréhender les mécanismes par lesquels le style de direction des femmes faconne la
performance sociale et organisationnelle, cette revue empirique s'articule autour de trois

niveaux d'analyse complémentaire : international, africain et ivoirien.

2.6.1.1. Dans le contexte International

Dans les pays occidentaux, I’analyse des styles de management selon le genre s’est accélérée a
partir des travaux fondateurs de Rosener (1990). Dans son étude marquante sur les femmes
cadres, Rosener met en évidence leur propension a privilégier un style qu’elle qualifie de «
leadership interactif » (interactive leadership). Contrairement aux modes de gestion
traditionnels, historiquement ancrés dans le modéle transactionnel ou de command-and-control,
ce leadership interactif valorise le partage du pouvoir et de I’information, la participation active
des collaborateurs et I’autonomisation (empowerment).

Prolongeant ces analyses, les méta-analyses conduites par Eagly et Johnson (1990) puis Eagly
et Carli (2007) confirment que le leadership exercé par les femmes tend davantage vers des
caractéristiques transformationnelles. Ces dirigeantes stimulent la motivation intrinséque et
manifestent une considération individuelle élevee a 1’égard de leurs subordonnés. Sur le plan
de la rétention des talents, les études empiriques internationales montrent qu’un tel encadrement
modére directement 1’épuisement professionnel (burnout) et renforce la satisfaction au travail.

En favorisant la justice organisationnelle et le bien-étre au travail, le leadership interactif
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contribue a stabiliser les équipes ; plusieurs travaux en contexte occidental associent ainsi la
présence de femmes a des postes de haute direction a une baisse significative du taux de rotation
volontaire (turnover), de I’ordre de 20 a 25 % dans les organisations ou le dialogue et la
bienveillance managériale sont institutionnalisés.

2.6.1.2. Dans le contexte Africain
Sur le continent africain, 1’analyse du leadership féminin nécessite d’intégrer les réalités
socioculturelles spécifiques. Dans leur étude de réference, Nkomo et Ngambi (2009) soulignent
que les dirigeantes africaines développent une démarche managériale hybride, articulant les
exigences du management moderne, orienté vers I’efficacité et le respect des objectifs RH, avec
des valeurs endogenes communautaires et humanistes incarnées par le concept d’ubuntu.
Dans cette perspective, le style de direction des femmes africaines se traduit d’abord par un
ancrage relationnel fort, par une prise en compte des dimensions personnelles, sociales et
familiales des collaborateurs. Il se caractérise ensuite par un leadership protecteur et inclusif,
par la création d’un sentiment de sécurité psychologique et d’appartenance, assimilable a un
climat familial et solidaire au sein de I’entreprise. Enfin, il implique une négociation constante
des pesanteurs socioculturelles face aux steréotypes de genre et aux résistances patriarcales, les
femmes leaders en Afrique développent des aptitudes accrues de diplomatie, de gestion
pacifique des conflits et de médiation sociale. Ces particularites renforcent le capital social des
organisations.Les collaborateurs évoluant sous un leadership empreint de 1’esprit ubuntu font
preuve d’une implication organisationnelle plus forte Meyer et Allen, (1991), ce qui réduit leur
propension a quitter I’entreprise au profit d’offres concurrentielles.

2.6.1.3. Dans le contexte Ivoirien
En Cote d'lvoire, I'émergence des femmes dans les fonctions de direction s'inscrit dans un cadre
en pleine mutation. Soutenue par des réformes institutionnelles et des programmes
d'autonomisation PNUD, (2022), la proportion de femmes cadres et dirigeantes dans le secteur
formel a connu une nette progression, passant de 14,2 % en 2015 a 22,8 % en 2021 INS(2021).
Les entreprises ivoiriennes font toutefois face a un défi stratégique majeur : la fuite des cerveaux
et la forte mobilité externe des cadres a haut potentiel, avec un taux de roulement atteignant 15
a 18 % dans des secteurs comme les TIC, la finance ou les services CGECI, (2020). Les rares
études locales ayant analyse la dimension du genre dans la Gestion des Ressources Humaines
en Cote d’Ivoire Kouamé, (2019) mettent en lumicre deux constats principaux. D’une part, un
apaisement du climat social : les unités managériales dirigées par des femmes enregistrent

généralement moins de tensions interpersonnelles et de conflits sociaux majeurs, grace a une
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pratique plus fréquente de la concertation préalable et de I’écoute active. D’autre part, une
atténuation du risque de fuite des talents,le style participatif des dirigeantes ivoiriennes offre
aux jeunes talents des opportunités d’apprentissage, d’expression et de reconnaissance
professionnelle, des facteurs d’ancrage organisationnel qui s’averent souvent plus puissants en
Cote d’Ivoire que le seul levier financier.

En somme, ’examen de la littérature internationale, africaine et ivoirienne suggere que le
leadership féminin, par son caractére participatif, transformationnel et humain, agit comme un
puissant catalyseur d’apaisement du climat social, créant ainsi les conditions favorables a la

fidélisation durable des talents.

La revue de la littérature empirique permet de structurer les relations causales entre le leadership
féminin, le climat social et la rétention des talents, tout en étayant la formulation des hypothéses
de recherche. A la lumiére de ces différents travaux empiriques, nous formulons ces

hypothéses suivantes :

Hypothese 1 (H1) : Le leadership féminin impacte positivement et significativement la

gualité du climat social au sein des entreprises ivoiriennes

Hypothese 2 (H2) : La qualité du climat social impacte significativement la rétention et de

la fidélisation des talents.
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Comme le montre la figure 1 le modéle de recherche met en relation le leadership féminin, le
climat social et la rétention des talents

Le modele se présente selon le schéma approprié ci apres :

Variable médiatrice

Climat social
H H2
Variable indépendante Variable dépendante
Leadership féminin Rétention des talents
Variables de contréles
-Taille

-Secteur d’activité

-Ancienneté

Figure 1 : Modele conceptuel de la recherche
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3.LA METHODOLOGIE DE L’ETUDE

3.1. Echantillonnage et collecte de données

L'étude a été menée au cours de I'année 2023 a 2026 dans le district autonome d'Abidjan (Cote
d'lvoire). La population cible est constituée dentreprises formelles (PME et Grandes
entreprises). L'échantillon final comprend 200 femmes occupant des postes de direction et un
panel de leurs collaborateurs directs. Un questionnaire auto-administré a été distribué via des
plateformes numériques et en présentiel. Les données quantitatives ont été importées et apurées
dans le logiciel IBM SPSS version 22. Pour constituer notre échantillon, nous avons opté pour

une méthode d’échantillonnage non probabiliste par choix raisonné.
3.2. Opérationnalisation et spécification des variables

Afin de tester nos hypotheses, nous avons spécifié un modele de régression linéaire multiple

traité sous SPSS 22. L'équation s'écrit de la fagon suivante :
RTi=p0+p1LFi+p2CSi+p3VCi+ei

Ou : RTi = Rétention des talents ; LFi = Leadership Féminin ; CSi = Climat Social ; VCi =

Variables de Controle ; €i = Terme d'erreur.

-La variable dépendante (expliquée) est la Rétention des Talents (RT) mesurée a l'aide

d'une échelle de Likert a 5 points

- Lavariable indépendante est Le Leadership Féminin (LF) mesuré via le MLQ (Multifactor

Leadership Questionnaire) adapté pour évaluer les dimensions transformationnelles.

- La variable médiatrice est le Climat Social (CS) évalué par des items mesurant la cohésion,

la communication et la résolution des conflits.
- Les variables de contrdle

Lataille de I'entreprise (Effectif), I'age de I'employé et I'ancienneté dans I'entreprise et le secteur

d’activité.
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4. RESULTATS

4.1. Interprétation et analyse des résultats (Tableaux SPSS 22)

4.1.1. Analyse de la Fiabilité des Echelles (Alpha de Cronbach)

La fiabilité mesure la cohérence interne des items. Le seuil d'acceptabilité usuel de Nunnally
(1978) est de 0,70.

Tableau 1 : Analyse de fiabilité de la cohérence interne sous SPSS 22

Construct / Nombre Moyenne Ecart Alpha de Décision et Diagnostic
Variable d'items (Likert type Cronbach
1-5) (o)
Leadershp Féminin 6 4,12 0,62 0,842 Excellente fiabilité (o >
(LF) 0,80)
Climat Social 5 3,95 0,58 0,815 Bonne fiabilité (o >
(CS) 0,80)
Rétention des 4 3,88 0,71 0,798 Fiabilité trés
Talents satisfaisante (o =~
(RT)

0,80)

Source : Nos propres recherches sous SPSS 22

4.1.2. Analyse de la Validité de Construct (Analyse Factorielle / ACP)

La validité convergente et la structuration des variables ont été vérifiées par Analyse en

Composantes Principales (ACP) avec rotation Varimax. La constructibilité est validée par
I'indice KMO (> 0,70) et le test de sphéricité de Bartlett (p < 0,001).
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Tableau 2 : Analyse de validité convergente et factorielle (SPSS 22 - Factor Analysis)

Leadership Féminin | 0,742a0,865 | KMO =0,854 | 64,52 % 0,582 0,885

(LF) Chiz = 412,3
(p=

0,000)

Climat Social (CS) | 0,71020,838 | KMO =0,821 | 61,18 % 0,551 0,860

Chi2 = 345,8
(p=
0,000)
Rétention des Talents | 0,72540,841 | KMO =0,789 | 59,84 % 0,538 0,823

(RT) Chi2 = 289,1
(p=
0,000)

Source : Nos propres recherches sous SPSS 22

4.1.3. Tests de Significativité et Analyse de Régression Multiple

L'analyse de régression multiple sous SPSS 22 permet d'évaluer le pouvoir explicatif du modéle
(3R"29%), la significativité globale (Test F d'ANOVA) et la significativité spécifique des
coefficients (Test t de Student).
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Tableau 3 : Résultats de la régression linéaire multiple sur SPSS 22 (Variable dépendante:

RT)
Coeff. Non Erreur . VIF
Variables Statistique tde p-value
" Stand. Type : ( Colinéarité
Explicatives Student (Sig.)
(=) (SE) )
Constante ()
0 1,145 0,357 - 3,207 0,002** -
Leadership 0,382 0,078 0,345 4,897 0,000*** 1,342
Féminin
(LF)
Climat Social (CS) 0,415 0,077 0,402 5,390 0,000*** 1,385
Taille de 0,052 0,058 0,041 0,897 0,371 1,082
I’Entreprise (ns)
(Controéle)
Ancienneté 0,439
A 0,038 0,049 0,035 0,776 1,065
(Controle) (ns)

Performance du modeéle : R = 0,764 | R2= 0,584 | R2 ajusté = 0,578 | Statistique F = 45,62 | Sig.

F = 0,000%**

Source : Nos propres recherches sous SPSS 22

Calculs SPSS 22 (* p< 0,05 ; ** p<0,01; *** p< 0,001 ; ns = non significatif).
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5. DISCUSSION DES RESULTATS ET IMPLICATIONS MANAGERIALES

Cette section vise a confronter les résultats empiriques issus de notre modélisation sous SPSS
22 aux travaux antérieurs de la littérature, afin d'en dégager la portée théorique, les apports

managériaux et les spécificités propres au contexte socio-économique Ivoirien.

L’analyse empirique valide l'hypothése H1, révélant une relation directe, positive et

significative entre le leadership féminin et la qualité du climat social (=0,345, p<0,001).

Ce résultat rejoint les conclusions de Eagly et Johnson (1990) ainsi que de Bass et Avolio (1994)
sur la prédominance du style transformationnel et participatif chez les femmes dirigeantes. En
Cote d'lvoire, les 200 dirigeantes de I'échantillon démontrent une capacité marquée a instaurer
un management de la bienveillance, axé sur I'écoute active, la réduction des asymétries

d'information et la résolution concertée des conflits interpersonnels.

Dans le paysage organisationnel ivoirien souvent marqué par des structures hiérarchiques
rigides et verticales, I'approche managériale féminine agit comme un puissant vecteur de
décentralisation relationnelle. Ces résultats s'inscrivent en continuité avec les travaux de
Nkomo et Ngambi (2009) sur le management en Afrique, montrant que les femmes cadres
mobilisent freqguemment des valeurs d'empathie et de solidarité endogénes (proches de I'éthique
Ubuntu), transformant le cadre de travail en un espace d'expression securisant pour les
collaborateurs. La validation de I'hypothese H2 ($=0,402,p<0,001) atteste que la sérénité du
climat social constitue un levier prioritaire dans la décision des collaborateurs clés de maintenir

leur engagement au sein de l'organisation.

Ces données corroborent la théorie de I'échange social de Blau (1964) et les travaux de
Cropanzano et Mitchell (2005),lorsqu'un employé percoit un environnement de travail
caractérise par la confiance, I'équité et I'absence de tensions toxiques, son sentiment d'obligation
morale et d'appartenance envers l'organisation s'accroit, ce qui réduit significativement son
intention de départ volontaire (turnover).Dans le contexte d'Abidjan, marqué par une hyper-
compétition sur le marché du travail pour,ce résultat apporte un éclairage crucial ,la
rémunération financiére seule ne suffit plus a retenir les talents. La qualité de la vie au travail
et la sérénité du climat social deviennent des facteurs d'ancrage bien plus déterminants pour

contrer le débauchage par la concurrence.
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L'un des apports majeurs de cette recherche réside dans la mise en évidence de I'effet médiateur
du climat social dans la relation entre le leadership féminin et la rétention des talents.

Les résultats démontrent une médiation partielle, si le leadership féminin exerce un effet direct
sur la fidélisation des collaborateurs, une part substantielle de son impact transite par
I'amélioration préalable du climat relationnel. Les résultats du tableau 3 confirment aussi la
validité globale du modele théorique, celui-ci explique 58,4 % de la variance de la rétention des
talents (R2 = 0,584).Par ailleurs,les départements des Ressources Humaines en Cote d'lvoire
doivent intégrer le développement des soft skills (empathie, écoute) inspirées du leadership
féminin dans les programmes de formation des cadres, quel que soit leur genre, afin de limiter
la fuite des talents. Pour les DRH et instances de gouvernance en Cote d'lvoire, ces conclusions
plaident en faveur d'une institutionnalisation de la mixité dans les comités de direction, de la
promotion du management participatif et du développement de programmes de mentoring au

féminin.
6.CONCLUSION GENERALE

Cette recherche s’est attachée a examiner empiriquement 1’influence du leadership féminin sur
le climat social et la rétention des talents au sein des entreprises opérant en Cote d’Ivoire, un
terrain d’étude ou les dynamiques managériales connaissent une pleine mutation socio-
économique. A partir d’un échantillon représentatif de 200 femmes occupant des postes de
direction dans le District Autonome d’Abidjan, traité¢ sous le logiciel IBM SPSS 22, 1’étude

apporte un éclairage quantitatif et qualitatif encore peu documenté en Afrique de I’Ouest.

Les analyses statistiques confirment sans équivoque les deux hypotheses centrales du modele
économeétrique : Validation de I’Hypotheése H1 (Régression 3 = 0.345, p <0.001), le leadership
féminin influence positivement et de maniére trés significative la qualité du climat social. Les
dirigeantes ivoiriennes, en privilégiant un style transformationnel et participatif, axé sur
I’écoute active, la bienveillance et I’empathie relationnelle, instaurent un environnement de
travail caractérisé par la confiance, la réduction des conflits interpersonnels et la sérénité du
dialogue social. La validation de I’Hypothése H2 (Régression § = 0.402, p < 0.001), le climat
social agit comme un déterminant direct et puissant de la rétention et de la fidélisation des
talents. Dans un contexte ou le taux de rotation des cadres qualifiés atteint des seuils critiques

(15 a 18 % dans des secteurs clés tels que la finance et les NTIC), la qualité de I’environnement
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relationnel surpasse souvent le seul levier financier dans la décision d’ancrage des
collaborateurs & haut potentiel. Le modele global explique 58,4 % de la variance de la rétention
des talents (R? = 0,584 ; F = 45,62 ; p < 0,001), ce qui démontre que la combinaison d’un
leadership inclusif et d’un climat social apaisé constitue une armature managériale d’une
efficacité redoutable. Sur le plan scientifique, cette étude apporte une double valeur ajoutée.
Elle valide d’abord la pertinence du modele du leadership transformationnel (Bass et Avolio,
1994) et de la théorie de I’échange leader-membre (Graen et Uhl-Bien, 1995) dans le contexte
specifique des entreprises ivoiriennes, en montrant comment les dirigeantes articulent les
exigences du management moderne avec les réalités socioculturelles locales. Dans la lignée des
travaux de Nkomo et Ngambi (2009), elle démontre ensuite que le leadership féminin africain

s’appuie sur des valeurs endogenes de solidarité, de cohésion et d’esprit communautai.

La femme dirigeante en Cote d’Ivoire agit comme une médiatrice sociale et un agent de
pacification organisationnelle, transformant le cadre de travail en un espace a la fois protecteur

et stimulant.

En définitive, face a I’hyper-concurrence économique, a la fuite des compétences et a la quéte
permanente de performance durable, la promotion du leadership féminin au sein des
organisations ivoiriennes ne peut plus étre abordée sous le seul angle normatif de la parité ou
de la responsabilité sociale. Elle constitue aujourd’hui un levier stratégique majeur de
compétitivité, de stabilité sociale et de préservation du capital humain pour I’économie de la

Cote d’Ivoire et, plus largement, pour le continent Africain.

Toutefois, il serait pertinent d'étendre ce modéle a une analyse comparative au sein de la zone
UEMOA, étendre la méthodologie a d’autres pays de la zone UEMOA (Sénégal, Burkina
Faso, Togo) pour valider I’existence d’un mod¢le managérial féminin ouest-africain.

Mener une étude comparative directe entre des unités dirigées par des hommes et des femmes

a secteur et taille d’entreprise équivalents.
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