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Ormai è sempre più evidente quanto sia fonda-
mentale garantire alle donne l’accesso a posi-
zioni di responsabilità: la comunità globale ri-
conosce che quando si trovano nella possibilità 
di gestire e decidere, la società nel suo com-
plesso ne beneficia; in politica, ad esempio, 
tendono a concentrarsi su questioni sociali 
come la salute, l’istruzione e la sicurezza ali-
mentare. Dotate di capacità gestionali innate, 
sono generalmente in grado di proporre solu-
zioni innovative alle sfide sociali, sono capaci 
di mediare nei conflitti, adottano un approccio 
inclusivo tenendo conto delle esigenze della 
comunità. È stato poi dimostrato che la leader-
ship femminile ha effetti positivi sull’economia 
globale. 
Tutto ciò sembra assumere una valenza ancora 
più significativa in Africa dove, però, ancora il 
70% vive in condizioni di povertà. Allo scopo 
di ottenere informazioni aggiornate sulla con-
dizione attuale della donna nella società africa-
na, Harambee Africa International ha affidato 
la realizzazione di un’indagine a tre eminenti 
membri del suo Comitato Culturale. Il risulta-
to non è certamente un’analisi esaustiva 
dell’argomento, né si intende generalizzare le 
conclusioni espresse.
Nonostante l’importante ruolo svolto in fami-
glia, le donne sono indietro nell’esercizio della 
loro leadership in ambito politico, economico e 
scientifico. Perché? Cosa si può fare per inver-
tire la tendenza? Gli articoli qui proposti tenta-
no di fare il punto e di fornire alcune risposte.
Dalle analisi emergono innanzitutto alcuni dati 
significativi: le donne costituiscono il 70% del-
la forza lavoro agricola, contribuiscono alla 
produzione del 90% dei prodotti alimentari e 
producono il 61,9% dei beni economici. 
In un contesto economico ancora prevalente-
mente maschile, le donne africane che accedo-
no ai vertici delle grandi imprese sono sempre 

più numerose. Nel settore privato, infatti, l’A-
frica ha una percentuale di donne che ricopro-
no ruoli manageriali e di amministratore dele-
gato maggiore rispetto alla media mondiale. Si 
tratta però di una percentuale che, seppur in 
vantaggio rispetto al resto del mondo, resta an-
cora molto bassa: solo il 5% delle donne rico-
pre ruoli esecutivi contro il 4% a livello mon-
diale  e il   15% fa parte dei consigli di 
amministrazione, dati che variano in base ai 
diversi settori ed alle regioni.  Le aziende afri-
cane con il maggior numero di donne nei loro 
comitati direttivi registrano poi risultati eco-
nomici superiori del 20% rispetto ad aziende 
dove non sono presenti. 
Negli ultimi 15 anni, la percentuale di donne 
parlamentari in Africa è quasi raddoppiata (Nel 
2016, l’Africa è stato il secondo continente 
dopo l’Unione Europea per numero di donne 
parlamentari) e il numero di donne nei Consi-
gli dei Ministri è cresciuta di cinque volte in 35 
anni ma è un successo relativo che riguarda in 
particolare l’area orientale. 
L’analisi rileva che anche se il numero di donne 
in posizioni di leadership è aumentato, queste 
non hanno necessariamente un maggiore pote-
re. Nel settore privato, più della metà delle 
donne senior occupano ruoli secondari piutto-
sto che i principali ruoli di top management 
che possono portare la promozione a CEO. Nel 
settore pubblico, circa la metà delle donne mi-
nistri detengono portafogli di assistenza socia-
le, con un’influenza politica probabilmente li-
mitata e che normalmente non aprono le porte 
a ruoli di leadership. E “fare impresa” rimane, 
per la maggior parte delle donne, un percorso 
ad ostacoli. 
Numerosi restano gli ostacoli strutturali.  Le 
donne subiscono una “doppia penalità” per il 
fatto di nascere donna e in un paese povero: la 
povertà colpisce sia gli uomini che le donne, 
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ma queste ultime sono maggiormente penaliz-
zate e, in alcuni paesi (come la Costa d’Avorio, 
tra i paesi oggetto dello studio), la questione 
della leadership femminile si è affermata più 
lentamente in quanto si è dapprima dovuto af-
frontare il problema della scolarizzazione: le 
disparità di genere nell’istruzione primaria 
sono in calo, ma rimangono comunque signifi-
cative con quasi 2/3 delle ragazze in età scola-
stica che non frequentano la scuola. Ogni gior-
no quasi 39.000 ragazze al di sotto dei 18 anni 
si sposano e ciò implica, tra l’altro, il rischio 
dell’abbandono scolastico. Ostacoli culturali, 
quindi, legati proprio alle tradizioni locali.  
Così come, i dati riportati confermano che seb-
bene le donne rappresentino circa la metà dei 
produttori agricoli in Africa, esse hanno ancora 
un accesso limitato ad occupazioni stabili, alla 
tecnologia, ai servizi finanziari e all’assistenza 
tecnica rispetto agli uomini e, di conseguenza, 
hanno un rendimento inferiore.  In RDC, ad 
esempio, le donne non possono possedere ter-
reni, né registrare la ragione sociale dell’impre-
sa senza l’appoggio del marito.
Anche la precarietà dei sistemi sanitari ha ri-
percussioni maggiori sulla popolazione femmi-
nile: una donna ha 122 volte più probabilità di 
morire durante il parto in Sierra Leone che in 
Francia. Tra gli adulti che vivono con l’HIV 
nell’Africa subsahariana, il 58% sono donne e, 
in generale, le donne di età compresa tra i 15 e 
i 24 anni hanno il doppio delle probabilità di 
contrarre l’HIV rispetto agli uomini della stessa 
fascia di età. Troppe donne e ragazze non hanno 
ancora accesso ai servizi sanitari essenziali; 
inoltre, devono affrontare barriere fisiologiche, 
economiche e socioculturali che le rendono più 
vulnerabili degli uomini a molte malattie.

Nell’intento di garantire il rispetto della diffe-
renza di genere, la Costituzione della Costa 
d’Avorio del 2017, ad esempio, (articoli 36 e 
37), sancisce la parità di diritti in politica e nel 
mercato del lavoro e le autrici coinvolte nello 
studio sono d’accordo nell’affermare la neces-
sità dell’uso della legge per facilitare una mi-
gliore rappresentanza delle donne, per supera-
re le discriminazioni. Ma, viene sottolineato, 
occorre fare di più: programmi di sviluppo cen-
trati sulle donne (dato che rappresentano metà 
della popolazione in condizioni di povertà); 
investimenti in sanità e istruzione più mirati; 
sviluppo di “reti femminili” per garantire ap-
poggio e anche modelli di ruolo a cui riferirsi 
per rafforzare la fiducia in se stesse; sviluppo 
dell’infrastruttura sociale per facilitare la con-
ciliazione famiglia-lavoro. E investire nella for-
mazione umana per accelerare quel cambia-
mento culturale necessario nelle aziende, nella 
società e soprattutto nelle famiglie, a partire 
dagli uomini. In questo senso, Esther Tallah ri-
porta alcune esperienze positive legate alle 
“scuole familiari” dove le famiglie sono coin-
volte nel processo educativo dei figli assicuran-
do, a casa, un ambiente fondato sul rispetto 
della dignità umana e quindi della parità di ge-
nere. 
A conclusione di questa breve introduzione, ci 
preme esprimere il nostro ringraziamento a 
Olga Kouassi, Lou Karine Kouassi ed Esther 
Tallah per il tempo e l’impegno dedicato alla 
ricerca, nell’intento di contribuire alla diffusio-
ne di informazioni più accurate sull’Africa e 
con l’ambizione di cercare nuovi modi di espri-
mere la cultura dello sviluppo umano.

Ottobre, 2019  
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Cada vez resulta más evidente lo importante que es ga-
rantizar a las mujeres el acceso a puestos de responsabili-
dad: la comunidad mundial reconoce que cuando las mu-
jeres se encuentran en condiciones de gestionar y decidir, 
la sociedad en su conjunto se beneficia; en política, por 
ejemplo, tienden a centrarse en cuestiones sociales como 
la salud, la educación y la seguridad alimentaria. Con una 
capacidad innata de gestión, son capaces de proponer so-
luciones innovadoras a los retos sociales, son capaces de 
mediar en los conflictos y adoptan un punto de vista in-
clusivo teniendo en cuenta las necesidades de la comuni-
dad. Además, se ha demostrado que el liderazgo de las 
mujeres tiene efectos positivos en la economía global. 
Esto parece ser aún más significativo en África, donde, 
sin embargo, el 70% sigue viviendo en la pobreza. Con el 
fin de obtener información actualizada sobre la situación 
actual de la mujer en la sociedad africana, Harambee 
Africa International ha confiado un análisis a tres miem-
bros eminentes de su comité cultural. El resultado no es 
ciertamente un análisis exhaustivo del tema, ni se pre-
tende generalizar las conclusiones expresadas.
A pesar del importante papel que tienen en la familia, las 
mujeres se encuentran rezagadas en su liderazgo políti-
co, económico y científico. ¿Por qué? ¿Qué se puede ha-
cer para invertir esta tendencia? Los artículos que aquí se 
proponen intentan hacer un balance y dar algunas res-
puestas.
De los análisis realizados, se desprenden en primer lugar 
algunos datos significativos: las mujeres constituyen el 
70% del trabajo agrícola, contribuyen a la producción del 
90% de los productos alimenticios y producen el 61,9% 
de los bienes económicos.
En un contexto económico que sigue siendo predomi-
nantemente masculino, el número de mujeres africanas 
que llegan a la cima de las grandes empresas está aumen-
tando. En el sector privado, de hecho, África tiene un 
porcentaje mayor a la media mundial en cuanto a muje-
res en puestos de administración y dirección. Sin embar-
go, este porcentaje, aunque superior al del resto del 
mundo, sigue siendo muy bajo: sólo el 5% de las mujeres 
ocupan cargos directivos, frente al 4% a nivel mundial y 
sólo el 15% son miembros de consejos de administra-
ción, cifras que varían en función de los distintos secto-
res y regiones. Las empresas africanas con mayor núme-
ro de mujeres en sus consejos de administración registran 
resultados económicos un 20% más altos que las empre-
sas en las que las mujeres no tienen un papel directivo.
En los últimos 15 años, el porcentaje de mujeres parla-
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It is now increasingly clear how important it is to ensure 
that women have access to positions of responsibility: 
the global community recognizes that when they are in a 
position to manage and decide, society as a whole bene-
fits; in politics, for example, they tend to focus on social 
issues such as health, education and food security. With 
innate management skills, they are generally able to pro-
pose innovative solutions to social challenges, they are 
able to mediate in conflicts, they adopt an inclusive ap-
proach taking into account the needs of the community. 
It has also been shown that women’s leadership has pos-
itive effects on the global economy. 
All of this seems to be even more significant in Africa 
where, however, 70% still live in poverty. In order to ob-
tain updated information on the current situation of 
women in African society, Harambee Africa International 
has entrusted a reflection to three eminent members of 
its Cultural Committee. The result is certainly not an 
exhaustive analysis of the subject, nor is there any inten-
tion to generalize the conclusions expressed.
Despite their important role in the family, women are 
lagging behind in their political, economic and scientific 
leadership. Why is that? What can be done to reverse the 
trend? The articles proposed here attempt to take stock 
and provide some answers.
First of all, some significant data emerge from the analy-
ses: women constitute 70% of the agricultural work-
force, they contribute to the production of 90% of food 
products and produce 61.9% of economic goods.
In an economic context that is still predominantly mas-
culine, the number of African women who are at the top 
of large companies is increasing. In the private sector, in 
fact, Africa has a higher percentage of women in manage-
rial roles and as managing directors than the world aver-
age. However, this percentage, although ahead of the 
rest of the world, is still very low: only 5% of women 
hold executive positions compared to 4% at world level 
and 15% are members of the management boards, these 
data vary according to the different sectors and regions.  
African companies with the highest number of women in 
their management boards record economic results 20% 
higher than companies where they are not present.
In the last 15 years, the percentage of women parliamentar-
ians in Africa has almost doubled (in 2016, Africa was the 
second continent after the European Union for the number 
of parlamentarian women) and the number of women in the 
Councils of Ministers has grown fivefold in 35 years, but is 
a relative success that particularly affects the eastern area.
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mentarias en África se ha casi duplicado (en 2016, África 
fue el segundo continente después de la Unión Europea 
en número de mujeres parlamentarias) y el número de 
mujeres en los Consejos de Ministros ha crecido cinco 
veces más en tan sólo 35 años, aunque éste es un éxito 
relativo porque afecta especialmente a la zona oriental. 
El análisis muestra que, aunque el número de mujeres 
en puestos de liderazgo ha aumentado, no necesaria-
mente tienen más poder. En el sector privado, más de la 
mitad de las mujeres senior ocupan puestos secundarios 
en lugar de puestos de alta dirección desde donde pue-
den obtener un ascenso a Director General. En el sector 
público, alrededor de la mitad de las ministras tienen 
carteras de asistencia social, con una influencia política 
probablemente limitada, y que normalmente no abre la 
puerta a roles de liderazgo. Por otro lado, crear una pro-
pia empresa sigue siendo, para la mayoría de las mujeres, 
una carrera de obstáculos. 
Quedan muchos obstáculos estructurales sin resolver. 
Las mujeres sufren una “doble pena” por nacer mujeres 
y en un país pobre: la pobreza afecta tanto a hombres 
como a mujeres, pero estas últimas lo sufren el doble y, 
en algunos países (como Costa de Marfil, entre los países 
objeto de estudio), la cuestión del liderazgo femenino ha 
surgido con mayor lentitud a medida que se abordaba en 
un primer momento el problema de la escolarización: las 
desigualdades de género en la educación primaria están 
disminuyendo, pero siguen siendo significativas con casi 
dos tercios de las niñas en edad escolar que no asisten a 
la escuela. Cada día, casi 39.000 niñas menores de 18 
años se casan, lo que también supone el riesgo de estas 
jóvenes de abandonar la escuela. Obstáculos culturales, y 
por lo tanto, vinculados a las tradiciones locales.  
Del mismo modo, los datos comunicados confirman que, 
aunque las mujeres representan aproximadamente la mi-
tad de los productores agrícolas de África, siguen tenien-
do un acceso limitado al empleo estable, a la tecnología, 
a los servicios financieros y a la asistencia técnica en 
comparación con los hombres y, como consecuencia, su 
rendimiento es inferior.  En la República Democrática 
del Congo, por ejemplo, las mujeres no pueden ser pro-
pietarias de terrenos ni registrar el nombre social de la 
empresa sin el apoyo de sus maridos.
Asimismo, la precariedad del sistema sanitario tiene un 
mayor impacto en la población femenina: una mujer tie-
ne 122 veces más probabilidades de morir durante el par-
to en Sierra Leona que en Francia. De los adultos que 
viven con el VIH en África subsahariana, el 58% son mu-
jeres y, en general, las mujeres de entre 15 y 24 años 
tienen una probabilidad dos veces mayor de contraer el 
VIH que los hombres del mismo grupo de edad. Dema-
siadas mujeres y niñas no tienen aún acceso a los servi-
cios sanitarios básicos ; además, afrontan obstáculos fi-
siológicos, económicos y socioculturales que las hacen 
mucho más vulnerables a muchas enfermedades que los 
hombres.

The analysis shows that even though the number of 
women in leadership positions has increased, they do 
not necessarily have more power. In the private sector, 
more than half of senior women occupy secondary roles 
rather than the major top management roles that can 
lead to promotion to CEOs. In the public sector, about 
half of the women ministers hold social care portfolios, 
with probably limited political influence, and which nor-
mally do not open the door to leadership roles. “Doing 
business” remains, for most women, an obstacle course.
There are still many structural obstacles.  Women suffer 
a “double penalisation” for being born a woman and in a 
poor country: poverty affects both men and women, but 
the latter are more penalised and, in some Countries 
(such as Ivory Coast, among the Countries studied), the 
issue of women’s leadership has emerged more slowly as 
the problem of schooling had to be faced at first: gender 
disparities in primary education are decreasing, but they 
remain significant with almost 2/3 of girls of school age 
who do not attend school. Every day, almost 39,000 girls 
under the age of 18 get married, which also means that 
they are at risk of dropping out of school. Cultural obsta-
cles, therefore, are linked to local traditions.  
In the same way, the reported data confirm that although 
women represent about half of the agricultural produc-
ers in Africa, they still have limited access to stable em-
ployment, to technology, to financial services and to 
technical assistance compared to men and, consequently, 
they have a lower performance.  In D.R.C., for example, 
women cannot own land or register the company name 
without the support of their husbands.
The precariousness of health systems also has greater 
repercussions on the female population: a woman is 122 
times more likely to die during childbirth in Sierra Leone 
than in France. Among the adults living with HIV in 
sub-Saharan Africa, 58% are women and, in general, 
women between the ages of 15 and 24 are twice as likely 
to contract HIV as men in the same age group. Too many 
women and girls still do not have access to essential 
health services and face physiological, economic and so-
cio-cultural barriers that make them more vulnerable to 
many diseases than men.
In order to ensure respect for gender differences, the 
2017 Ivory Coast Constitution, for example, ( articles 36 
and 37), establishes equal rights in politics and in the 
labour market and the authors involved in this study 
agree that the use of the law is necessary to facilitate a 
better representation of women and to overcome dis-
criminations. But there is more to be done: the develop-
ment programmes focused on women (since they repre-
sent half of the population in poverty); more targeted 
investments in health and education; the development of 
“women’s networks” to ensure support and also role 
models to refer to to strengthen self-confidence; the de-
velopment of social infrastructure to facilitate the bal-
ance between family and work. It is necessary to invest 
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Para asegurar que se respete la diferencia de género, la 
Constitución de Costa de Marfil de 2017, por ejemplo 
(artículos 36 y 37), consagra la igualdad de derechos en 
la política y en el mercado laboral, y las autoras involu-
cradas en el presente estudio coinciden en la necesidad 
de cambios legislativos para facilitar una mejor represen-
tación de las mujeres, para superar la discriminación. Sin 
embargo, se subraya que no basta con cambiar la ley: son 
necesarios programas de desarrollo centrados en la mu-
jer (ya que representa la mitad de la población en situa-
ción de pobreza); inversiones en salud y educación más 
específicas; desarrollo de “redes de mujeres” para garan-
tizar el apoyo y también desarrollo de modelos a los que 
referirse para reforzar la confianza en sí mismas; desarro-
llo de la infraestructura social para facilitar la concilia-
ción de la vida familiar y laboral e invertir en la forma-
ción humana para acelerar el cambio cultural necesario 
en las empresas, la sociedad y especialmente en las fami-
lias, empezando por los hombres. En este sentido, Es-
ther Tallah relata algunas experiencias positivas relacio-
nadas con las “escuelas familiares” en las que las familias 
participan en el proceso educativo de los hijos, garanti-
zando en el hogar un entorno basado en el respeto a la 
dignidad humana y, por tanto, a la igualdad de género. 
Tras esta breve introducción, queremos expresar nuestro 
agradecimiento a Olga Kouassi, Lou Karine Kouassi y Es-
ther Tallah por su tiempo y compromiso dedicados al es-
tudio, con el fin de contribuir a la difusión de informa-
ción más precisa sobre África y con la ambición de buscar 
nuevas formas de expresar la cultura del desarrollo hu-
mano.

in human formation to accelerate the cultural change 
needed in businesses, in society and especially in fami-
lies, starting with men. In this sense, Esther Tallah re-
ports some positive experiences related to “family 
schools” where families are involved in the educational 
process of children ensuring, at home, an environment 
based on the respect of human dignity and therefore of 
gender equality.
To conclude this brief introduction, we would like to ex-
press our thanks to Olga Kouassi, Lou Karine Kouassi 
and Esther Tallah for their time and commitment to re-
search, in order to contribute to the spreading of more 
accurate information about Africa, with the ambition to 
seek new ways to express the culture of human develop-
ment.
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La leadership femminile: 
una priorità per l’Africa di domani 

Lou Karine Kouassi

Introduzione
Migliaia di libri, articoli e pubblicazioni parla-
no di leadership. Quasi tutti (almeno nei luo-
ghi di lavoro) hanno già letto un articolo sulla 
leadership.  Ma succede che tutti ne parlano, 
pochi capiscono il senso. In effetti, molti frain-
tendimenti persistono quando parliamo di lea-
dership, e questi provengono da determinati 
paradigmi: siamo nati leader, la leadership è 
associata al titolo e all’anzianità, la leadership 
riguarda l’esperienza, la posizione o la ricchez-
za... ma la leadership non è niente di tutto que-
sto. Per capirlo, esploriamo il concetto di lea-
dership. 
La leadership è il “processo attraverso il quale 
una persona  influenza  un gruppo di persone 
per raggiungere un obiettivo comune”  (Nor-
thouse, 1997). 
In altre parole, la leadership è l’influenza poli-
tica, psicologica, sociale, familiare, ecc.  di un 
individuo o gruppo di individui su un gruppo o 
un altro gruppo. Si riferisce anche ai comporta-
menti che possono essere riconosciuti nella 
persona che svolge la “funzione del leader”.        
I campi coperti dalla leadership si sono note-
volmente evoluti, ugualmente le qualità che la 
definiscono si sono moltiplicate. Se la leader-
ship in passato era intimamente associata alla 
personalità del leader e in particolare al suo ca-
risma, molti studi recenti suggeriscono una ca-
pacità appresa, frutto dell’esperienza, e legata a 
contesti specifici. 
Alcune delle abilità (o qualità) trovate nei lea-
der includono: visione, strategia, motivazione, 

comunicazione, fiducia ed etica, senso del ser-
vizio, empatia. 
In poche parole, si potrebbe dire che la leader-
ship sta “crescendo facendo crescere gli  al-
tri”  (Harvard, 2007) attraverso la sua influen-
za.  Nella gestione organizzativa, si potrebbe 
dire che “il manager fa avanzare le cose; il lea-
der fa avanzare gli uomini” (Harvard, 2007).    
Alla luce di queste definizioni, comprendiamo 
quindi che la leadership riguarda o si rivolge a 
tutti: donne, uomini, bambini, giovani, meno 
giovani e si applica a tutti i livelli; perché ognu-
no è in grado di influenzare gli altri nella fami-
glia, nell’azienda, nel governo, nel partito poli-
tico, nella società ... 
Eppure,  la leadership femminile è meno evi-
dente di quella maschile. Nonostante l’impor-
tante ruolo che svolgono nella famiglia, le don-
ne sono indietro nell’esercizio della loro 
leadership in ambito politico, economico e 
scientifico. Perché è così? Cosa si può fare per 
invertire la tendenza?    
Questo articolo, che tratta della leadership del-
le donne africane, in particolare nella vita poli-
tica, economica e scientifica, tenterà di fornire 
risposte. 
A tal fine, il resto dell’articolo è organizzato 
come segue: in primo luogo, esamineremo la 
leadership delle donne nel mondo nella vita 
politica, economica e scientifica (sezione 1), 
quindi approfondiremo la situazione delle don-
ne africane (sezione 2), concludendo infine con 
raccomandazioni per lo sviluppo della leader-
ship femminile africana (sezione 3). 

Questo articolo tratta della necessità di rendere la leadership femminile una priorità nella lotta contro la 
disuguaglianza e lo sviluppo economico dell’Africa. Comincia facendo il punto sulla leadership femmini-
le nel mondo e in Africa in particolare, e suggerisce modi per rafforzare la leadership delle donne africane.
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I.  Donna e leadership nel mondo
Le donne costituiscono poco più della metà 
della popolazione mondiale, ma sono ancora 
sottorappresentate in posizioni di leadership, 
comprese le posizioni politiche e professionali.
Pochissime donne al mondo partecipano e 
sono in grado di influenzare in modo significa-
tivo la vita politica. Questo, nonostante il fatto 
che molti Paesi abbiano adottato leggi sulla pa-
rità di genere per aumentare la partecipazione 
delle donne nella sfera politica. Solo il 24% dei 
parlamentari sono donne  (Women in National 
Parliaments, 2019). Nell’aprile 2019, solo 26 Pa-
esi hanno una donna al vertice, Presidente o 
Capo del governo (CNews, 2019) .
La situazione è simile nella vita economica: po-
che donne gestiscono o sono fondatrici di 
aziende.  In Francia, ad esempio, il 30% delle 
aziende francesi viene creato e gestito da don-
ne. Le donne costituiscono il 40% dei creatori 
di microimprese, di queste 1/3 sono di consu-
lenza aziendale, 1/4 nei servizi domestici e 1/5 
nel commercio. 
Le donne sono meno finanziate rispetto agli 
uomini quando avviano un’impresa. Pertanto, 
il 44% di loro ritiene che la mancata creazione 
di imprese possa essere spiegata dalla mancan-
za di finanziamenti. Il tasso di rifiuto del credi-
to richiesto dalle donne imprenditrici è del 
4,3%, rispetto al 2,3% per gli uomini, quasi la 
metà. Eppure, il finanziamento di cui hanno bi-
sogno è generalmente inferiore di quello delle 
loro controparti maschili, poiché le imprese av-
viate da donne richiedono un investimento ini-
ziale minore, considerato che le loro attività, 
spesso, appartengono al settore dei servizi o 
della consulenza. 
Per le donne, poche, che investono in start-up 
basate su tecnologie innovative, un settore più 
popolare tra gli uomini, il fabbisogno di capita-
le iniziale è maggiore, ed è qui che si pone il 
problema degli investimenti in aziende gestite 
da donne. Nel 2016, queste ultime hanno rac-
colto 126,6 milioni di euro per lo sviluppo del-
la propria startup, ovvero solo il 7% del totale 
della raccolta fondi effettuata nel corso dell’an-
no. La raccolta fondi per una startup creata da 
donne è in media di 1,8 milioni di euro, contro 

il doppio (3,5 milioni di euro) per le startup 
create da uomini (Anaxago, 2019).  Le donne 
sono ancora sottorappresentate anche alla gui-
da delle grandi imprese. In Francia, nel 2018, 
solo 10 donne erano amminsitratore delegato 
o presidente del consiglio di amministrazione 
delle 120 principali società quotate  (Maligor-
ne, 2018). In Canada, le donne rappresentano 
solo il 19,5 % dei membri dei consigli di ammi-
nistrazione delle 500 maggiori aziende (Cana-
dian Board Diversity Council, 2015). Solo l’8,5 % 
dei lavori più retribuiti nella lista delle  100 
maggiori aziende canadesi è detenuto da don-
ne (CBC News, 2015).           
Nel mondo accademico e scientifico, ci sono 
anche pochissime donne.  Nel complesso, le 
donne costituiscono una minoranza dei ricer-
catori di tutto il mondo. Vedi Figura 1. 
Secondo i dati dell’Istituto di Statistica dell’U-
nesco (UIS), meno del 30 % dei ricercatori nel 
mondo sono donne. Molti studi hanno scoper-
to che le donne nei campi Stem pubblicano 
meno, che sono pagate meno per le loro ricer-
che, e che la loro carriera non progredisce così 
rapidamente come quella degli uomini.  
Perché sono così poche le donne in posizioni di 
leadership politica, economica, scientifica e ac-
cademica?  Alcune possibili spiegazioni sono 
menzionate nei paragrafi seguenti. 
L’esistenza di un “soffitto di vetro” è un leitmo-
tiv per spiegare la sottorappresentazione delle 
donne in posizioni di leadership politica, econo-
mica, scientifica e accademica. Sarebbe una sor-

Figura  1: percentuale di donne rispetto al numero     
totale di ricercatori, 2016 o ultimo anno disponibile

Fonte: UNESCO Institute for Statistics, giugno 2018. 
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ta di tetto invisibile che bloccherebbe l’accesso 
alle donne ai più alti livelli di potere e alle posi-
zioni dirigenziali. Questa spiegazione ad hoc è 
insoddisfacente. Il riferimento a questo soffitto 
di vetro non fa che riformulare il problema: per-
ché esiste davvero un tale “soffitto”? Quali sono 
i meccanismi sociali che lo spiegano?  
La risposta va cercata piuttosto in fattori strut-
turali, come le relazioni sociali, ma anche nel-
la cultura aziendale che rende più difficile per 
le donne accedere alle posizioni dirigenziali 
più elevate (Langlois, 2016) . Le relazioni so-
ciali svolgono un ruolo chiave per ottenere l’ac-
cesso alle posizioni di potere. La rete include le 
relazioni sociali di un individuo, ma anche l’in-
sieme delle relazioni di queste relazioni. 
Gli uomini al potere diffondono informazioni 
sulle posizioni e sui potenziali candidati nelle 
loro reti e molte donne saranno strutturalmen-
te escluse da queste reti.  L’esclusione delle 
donne è quindi il risultato non esplicitamente 
ricercato come tale,  ma è piuttosto la conse-
guenza di una modalità operativa ben consoli-
data. La fiducia e le informazioni sulle compe-
tenze sono infatti proprietà molto ricercate ai 
vertici e circolano meglio nelle reti di relazioni 
sociali.  Da qui l’importanza del mentoring, 
spesso menzionato come una delle soluzioni 
per il progresso delle donne ai massimi livelli.
Nel suo libro  Lean In  (2013) -  Forward 
All! - Sheryl Sandberg, vicepresidente di Facebo-
ok, ha espresso un punto di vista provocatorio 
sulla questione. Per lei, le donne non vanno ab-
bastanza velocemente ed esitano a prendere il 
loro posto in cima, a differenza degli uomini. La 
sua soluzione?  Le donne devono smettere di 
aspettare che le porte si aprano, che le reti siano 
meno chiuse o che i programmi di accesso pre-
ferenziale diano loro accesso a posizioni di pote-
re.  Devono andare avanti, conquistare il loro 
posto e non esitare a fare come fanno gli uomi-
ni, per affermare che possono fare il lavoro degli 
alti dirigenti nel miglior modo possibile.  
Sandberg è consapevole che le esigenze del po-
tere e la cultura aziendale ai vertici della gerar-
chia scoraggiano molte donne e rappresentano 
ostacoli al loro avanzamento: lotte di potere, 
lunghi orari di lavoro, orari impegnativi, diffi-

coltà a conciliare famiglia e lavoro, ecc. Ma se 
più donne correranno, dice, alla fine porteran-
no cambiamenti nei loro bisogni e aspirazioni.
Questa tesi, che sottolinea il ruolo propositivo 
delle donne, ha suscitato molti dibattiti. Una 
delle critiche più frequenti che ha ricevuto è 
proprio il fatto che la sua strategia può funzio-
nare in un posto di lavoro aperto e progressivo 
come quello di Facebook, ma non è sufficiente 
per le donne affinché le cose cambino il più ra-
pidamente possibile.
Un’altra tesi interessante è quella di Anne-Ma-
rie Slaughter , esperta di diritto internazionale. 
Questa professoressa universitaria (Chicago, 
Harvard e Princeton) è stata nominata diretto-
re del dipartimento di pianificazione politica 
presso il Dipartimento di Stato americano. La 
sua tesi si concentra sui fattori che bloccano 
l’ingresso delle donne in posizioni dirigenzia-
li.  Questi fattori sono sviluppati nel suo li-
bro Unfinished Business. Donne, uomini, lavoro, fa-
miglia (2015). 
Slaughter  condivide l’idea di Sandberg della 
necessità per le donne si spingano ulterior-
mente verso posizioni di responsabilità. Tutta-
via, la sua esperienza e le sue osservazioni 
l’hanno portata ad individuare due grandi osta-
coli che le donne incontrano nell’accedere a 
posizioni di potere: la cultura aziendale e il 
rapporto di coppia. Anche se le donne lavorano 
duramente, le cose non saranno risolte così fa-
cilmente, perché non tutte le aziende sono Fa-
cebook e le circostanze familiari (mariti non 
collaborativi) possono diventare importanti 
barriere all’accesso alle posizioni più alte. 
Slaughter critica fortemente la cultura azienda-
le e dell’organizzazione del lavoro che rendono 
più difficile conciliare la vita privata e familia-
re, in particolare nelle posizioni di potere. Lun-
ghi orari di lavoro, programmi folli, lotte inter-
ne di potere, viaggi, emergenze e tanti altri 
vincoli organizzativi pesano fortemente sulla 
carriera.  Incoraggiare le donne a provarci, sì, 
ma ciò potrebbe non essere sufficiente per atti-
rarle senza profondi cambiamenti nella cultura 
organizzativa che è stata creata su misura per 
gli uomini che danno priorità al lavoro. Sostie-
ne inoltre l’adozione di politiche pubbliche che 
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promuovano ulteriormente la conciliazione tra 
lavoro e famiglia, così come esistono nelle so-
cietà socialdemocratiche, e che potrebbero fa-
cilitare la vita di tutte le donne che lavorano.  
L’autore insiste a lungo sulla necessità di ricon-
siderare le relazioni. Molti amministratori de-
legati uomini hanno potuto, e possono ancora, 
contare su un coniuge che assume gran parte 
del carico di lavoro domestico, il che rende 
possibile un maggiore investimento nella car-
riera. Tuttavia, le donne hanno meno probabi-
lità degli uomini di fare affidamento su una 
divisione del lavoro tale da indurle a dare una 
priorità quasi assoluta all’esercizio del potere, 
in quanto le donne in carriera sono spesso spo-
sate con uomini in carriera.  Sono necessarie 
scelte difficili, che colpiscono ancora più spes-
so le donne, che esiteranno a sacrificare tutto 
per andare avanti ad ogni costo.
In conclusione, le donne di tutto il mondo de-
vono affrontare sfide che spiegano perché la 
loro influenza sia così poco visibile nella sfera 
politica, economica e accademica. Qual è la si-
tuazione specifica delle donne in Africa?
 
II. Donne africane e leadership
Le donne occupano un posto centrale nel con-
tinente africano. Sono più di 519 milioni, più 
della metà della sua popolazione totale. Secon-
do uno studio pubblicato nel 2013 dall’Ocse, 
costituiscono fino al 70% della forza lavoro 
agricola in Africa, contribuiscono alla produ-
zione del 90% dei prodotti alimentari e produ-
cono il 61,9% dei beni economici. Tuttavia, le 
donne sono ancora ampiamente sottorappre-
sentate nel settore salariale e non agricolo 
(8,5% su scala continentale), per cui sono 
spesso private dei benefici e dei vantaggi asso-
ciati all’enorme sviluppo economico e tecnolo-
gico dell’Africa. (Thevenet-Abitbol, ​​2017) .
Le donne sono scarsamente rappresentate nel 
settore pubblico e nella vita politica in Africa, 
sebbene negli ultimi anni si siano registrati 
sviluppi positivi. Tra il 2000 e il 2015, la per-
centuale di donne parlamentari è quasi raddop-
piata al 25% e la rappresentanza femminile nei 
Gabinetti ministeriali è quintuplicata al 22% 
tra il 1980 e il 2015 (McKinsey, 2016). Questa 

crescita si spiega in gran parte con le quote di 
rappresentanza femminile fissate dai parla-
menti e dai partiti politici. Nel 2016, l’Africa è 
stata il secondo continente, dopo l’Unione Eu-
ropea, per numero di parlamentari donne e le-
gami con l’America Latina (McKinsey, 2016).
Questo è un successo relativo, niente affatto 
vero in tutte le regioni e i paesi dell’Africa. In 
effetti, l’Africa orientale ha di gran lunga il più 
alto numero di donne in Parlamento, il 
39%. L’Africa meridionale è appena al di sopra 
della media africana del 25% con il 26%, e l’A-
frica settentrionale appena al di sotto con il 
24%, mentre l’Africa occidentale ha la percen-
tuale più bassa con il 16%. Quindici dei 30 pa-
esi africani esaminati nel Rapporto McKinsey 
(2016) si sono attestati al di sopra della media 
globale del 22%. Ruanda, Senegal e Sudafrica 
sono in testa con quasi tre volte e il doppio di 
quella percentuale. Infatti, con il 64% il Ruan-
da ha la più alta percentuale di parlamentari 
donna al mondo.  Al contrario, le donne nei 
parlamenti di Nigeria e Swaziland occupano 
solo il 6% dei seggi. Vedi figura 2.
L’Africa ha compiuto progressi relativamente 
buoni anche per quanto riguarda la percentua-
le di donne nelle cariche ministeriali. L’Africa 
(22%) è appena sopra la media mondiale del 
21%, ma dietro gli Stati Uniti (26%) e l’Unio-
ne Europea (29%). Sono valide anche le diffe-
renze regionali in Africa. L’Africa orientale è di 
nuovo al di sopra della media africana (29%), 
seguita dall’Africa meridionale (22%). L’Africa 

Figura 2: Rappresentanza delle donne 
nei parlamenti in Africa per paese

Fonte: McKinsey, 2016
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occidentale (19%) e l’Africa settentrionale 
(17%) sono al di sotto della media.
Nel settore privato, l’Africa si comporta bene 
sulla scena mondiale, con una percentuale su-
periore alla media, anche se le sue prestazioni 
sono ancora insufficienti . Vedi figura 3.
A livello di comitato esecutivo, le donne africane 
occupano il 23% delle posizioni, rispetto a una 
media globale del 20%. A livello dirigenziale, le 
donne occupano il 5% delle posizioni, rispetto al 
4% in tutto il mondo, rendendo l’Africa la regio-
ne di maggior successo insieme agli Stati Uniti 
(anche se questo è insoddisfacente, dato che il 
23% delle donne africane fanno parte dei comi-
tati direttivi). A livello di consiglio di ammini-
strazione, le donne africane detengono il 14% 
dei seggi, rispetto a una media globale del 13%.
Tuttavia, la rappresentanza varia considerevol-
mente a seconda della regione e del settore in 
Africa.  Ad esempio, nell’Africa meridionale, il 
20% delle posizioni nel consiglio di amministra-
zione è ricoperto da donne, rispetto a una media 
del 14% in tutto il Continente. In Nord Africa, 
questa cifra è del 9%. È dell’11% per l’Africa oc-
cidentale e del 16% per l’Africa orientale.
Le variazioni sono ancora maggiori se esamina-
te per settore.  Infatti, lo studio di McKinsey 
(2016) rivela che le donne in posizioni dirigen-
ziali sono più rappresentate nel settore farma-
ceutico e sanitario, mentre sono meno rappre-
sentate nell’industria pesante (questo settore 
si affida tradizionalmente ad ingegneri che 
sono ancora quasi tutti uomini). Vedi figura 4.

La stessa tendenza vale per la rappresentanza 
femminile nei consigli di amministrazione afri-
cani per settore: il settore farmaceutico e sani-
tario viene al primo posto, mentre l’industria 
pesante è il settore con il minor numero di 
donne. Vedi figura 5. 
L’osservazione generale è che ci sono meno 
donne che uomini nelle posizioni dirigenziali e 
nei consigli di amministrazione, ma anche a 
tutti i livelli gerarchici nelle imprese africa-
ne. Inoltre, la rappresentazione delle donne di-
minuisce con il crescere della gerarchia.  In 
Africa, le donne rappresentano il 47% delle po-
sizioni non manageriali. Nelle posizioni di qua-
dri, questa cifra scende al 40% e, come prece-
dentemente descritto, a livello di alti dirigenti, 
la cifra scende al 29%. Inoltre, solo il 36% delle 
promozioni è assegnato a donne in Afri-
ca (McKinsey, 2016).  
Tuttavia, l’impatto positivo delle donne sulla 
performance finanziaria è ormai consolidato: 
nel continente africano, le imprese con il mag-
gior numero di donne nel proprio consiglio di-
rettivo hanno un margine operativo superiore 
del 20% rispetto alla media del loro settore di 
attività (McKinsey, 2016). 
Anche le donne africane sono meno rappresen-
tate nel mondo della ricerca scientifica, anche 
se la loro percentuale (31%) è superiore alla 
media mondiale (29%). Vedi figura 6.
Perché le donne sono ancora così scarsamente 
rappresentate nella vita politica, pubblica, 
scientifica, accademica ed economica in Africa ? 

Figura 3: Rappresentanza di donne in posizioni 
dirigenziali in società private

Fonte: McKinsey, 2016

Figura  4: Rappresentanza delle donne in posizioni     
dirigenziali nelle imprese africane per settore

Fonte: McKinsey, 2016
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Come tutte le donne del mondo, la situazione 
delle donne africane si spiega con gli stessi fatto-
ri strutturali, sociali e di cultura imprenditoriale 
descritti nella sezione precedente.  Tuttavia, le 
donne africane sono “handicappate” da altri tipi 
di barriere, che gli uomini e persino le donne dei 
paesi ricchi devono affrontare in misura molto 
minore. Queste barriere le rallentano dall’inizio 
della loro vita e possono persino impedirgli di 
raggiungere il loro pieno potenziale.  
In primo luogo, l’aspetto culturale e socia-
le.  La  società tradizionale africana  è ancora 
bloccata in una miriade di barriere volte a man-
tenere le donne in uno stato di subordinazione 
nella società. Alcune pratiche abituali nei con-
fronti delle donne spesso le mettono a margine 
della leadership nella società. Ad esempio, ogni 
giorno, quasi 39.000 ragazze africane sotto i 18 
anni si sposano, il che implica, tra le altre cose, 
che corrono il rischio aggiuntivo di abbandona-
re la scuola, di morire durante il parto e di su-
bire violenze domestiche. (One, 2015).
Le donne africane devono affrontare notevoli 
ostacoli per l’accesso all’istruzione.  Mentre 
nella maggior parte dei paesi in via di sviluppo 
le disparità di genere nell’istruzione primaria 
sono in diminuzione, rimangono significative 
in molti paesi dell’Africa sub-sahariana. Tra le 
ragazze non scolarizzate in Africa sub-saharia-
na, si stima che circa i due terzi non sono mai 
state iscritte. In 12 dei 15 paesi dell’Africa oc-
cidentale con il più basso tasso di alfabetizza-
zione degli adulti, meno del 50% delle giovani 

donne sa leggere e scrivere. Poco più del 20% 
delle ragazze povere delle zone rurali in Africa 
completa l’istruzione primaria, meno del 10% 
completa l’istruzione secondaria inferiore e in 
molti paesi le donne non hanno il diritto di ere-
ditare. Il numero di ragazze iscritte all’istruzio-
ne primaria nel Regno Unito è uguale al nume-
ro di ragazze che non hanno accesso alla scuola 
primaria in Etiopia. Va notato, tuttavia, che il 
Regno Unito ha solo due terzi della popolazio-
ne etiope. In Madagascar le ragazze non scola-
rizzate sono 144 volte di più di quelle in Ger-
mania, che ha 3,5 volte più abitanti.  (One, 
2015). In Kenya, solo il 17% degli studenti di 
scienza e tecnologia sono donne, rispetto al 
24% in Tanzania, al 18% in Uganda e al 27% in 
Ruanda (AkiraChix, 2015).
Esistono ostacoli anche nel settore sanita-
rio. Una donna ha 122 volte più probabilità di 
morire durante il parto in Sierra Leone che in 
Francia.  Tra gli adulti affetti da HIV in Africa 
sub-sahariana, il 58% sono donne e, in generale, 
le donne di età compresa tra i 15 e i 24 anni han-
no il doppio delle probabilità di contrarre l’HIV 
rispetto agli uomini della stessa fascia di età. 
Troppe donne e ragazze non hanno ancora acces-
so ai servizi sanitari essenziali. Inoltre, le donne 
affrontano barriere fisiologiche, economiche e 
socioculturali che le rendono più vulnerabili de-
gli uomini a molte malattie. (One, 2015).
A livello economico, le donne africane devono 
affrontare gli stessi ostacoli. Spesso non hanno 
accesso alla proprietà abitativa, a fonti di ener-

Figura  5: Rappresentanza di donne nei consigli di 
amministrazione di società africane per settore

Fonte: McKinsey, 2016

Figura 6: Ricercatrici in Africa

Fonte: UNESCO Institute for Statistics, giugno 2018
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gia moderne e affidabili, alla tecnologia o a ser-
vizi finanziari.  Le donne africane sono quelle 
che occupano i lavori più precari. In Francia, il 
97% delle donne ha un conto corrente banca-
rio. In Ciad, meno del 7% delle donne ha acces-
so ai servizi finanzari, rispetto al 12% dei cia-
dian, il 40% in meno rispetto agli 
uomini. Sebbene le donne rappresentino circa 
la metà di tutti i produttori agricoli in Africa, 
hanno ancora un accesso limitato alla manodo-
pera, agli strumenti, ai servizi finanziari e 
all’assistenza tecnica rispetto agli uomini e, di 
conseguenza, hanno un rendimento inferiore 
sugli stessi investimenti, una produttività infe-
riore (la produttività delle agricoltrici africane 
è dal 23 al 66% inferiore a quella dei loro omo-
loghi maschili).  (One, 2015).  Tre quarti delle 
donne  impiegate nell’Africa sub-sahariana 
hanno un’occupazione informale, contro il 
61% degli uomini (African Development Bank).
In Africa, la povertà è “sessista” e colpisce 
maggiormente le donne  . Dietro questa affer-
mazione alquanto provocatoria, si cela una re-
altà che le donne africane vivono: se la povertà 
colpisce sia gli uomini che le donne in Africa, 
le donne soffrono di più. Le donne che vivono 
nei paesi in via di sviluppo subiscono una 
“doppia punizione”, quella di essere nate don-
ne e di essere nate in un paese povero.     
In settori chiave come la sanità, l’istruzione e 
l’occupazione, le donne e le ragazze che vivono 
in Africa sono ancora più svantaggiate rispetto 
alle donne che vivono in altri Paesi. Nonostante 
questa osservazione, le donne africane agisco-
no quotidianamente per lo sviluppo del loro Pa-
ese, della loro comunità e della società in gene-
rale. L’Africa è piena di donne che si distinguono 
particolarmente per la loro leadership in ambi-
to politico, economico e accademico (Nti-Osei, 
2018),  (One, African Women, Leaders for Develop-
ment, 2015). Il loro contributo alla vita politica, 
economica e scientifica può, tuttavia, essere au-
mentato se vengono adottate misure adeguate.
	
III. Raccomandazioni
Prima di formulare alcune raccomandazioni 
per lo sviluppo della leadership femminile afri-
cana, è importante ricordare che una percen-

tuale maggiore di donne ai vertici dell’impren-
ditoria e del governo non può essere l’unico 
obiettivo. Il tipo di ruolo che svolgono è impor-
tante anche per garantire che abbiano la stessa 
influenza degli uomini.
Per arrivare a una rappresentazione quantitati-
va e qualitativa delle donne africane nella sfera 
politica, economica e accademica, senza essere 
esaustivi, si possono prendere in considerazio-
ne dieci azioni. Queste mirano a considerare il 
problema in modo sistemico e quindi a fornire 
risposte dalle molte sfaccettature.
1. Mettere le donne e le ragazze al centro dell’a-
genda e delle priorità di sviluppo: costituisco-
no la metà dell’attuale popolazione che vive in 
povertà, ma soprattutto sono spesso le più 
esposte al rischio di cadere e rimanere in po-
vertà, e soffrirne di più. I governi, le organiz-
zazioni non governative e i partner di sviluppo 
devono cogliere l’opportunità di rivelare il po-
tenziale sociale, politico ed economico delle 
donne in tutto il mondo.

2. Fare investimenti più mirati: nei settori della 
salute e dell’istruzione e sostenere l’emanci-
pazione economica di donne e ragazze per su-
perare gli ostacoli che impediscono a molte di 
loro di vivere una vita sana e dignitosa. 

3.Implementare programmi di coaching e men-
toring per le donne: gli studi dimostrano che 
quando una posizione viene offerta in un’a-
zienda, se un uomo è interessato, egli presen-
ta la propria candidatura.  Se è una donna, 
spesso aspetta che qualcuno la vada a prende-
re. Inoltre, per assumere questa posizione, un 
uomo pensa di dover avere il 50% delle com-
petenze richieste.  Una donna, d’altra parte, 
vuole avere l’80% delle competenze per sen-
tirsi legittimata… I programmi volti a svilup-
pare le “soft skills” possono aiutare le donne 
nel loro sviluppo professionale.   

4. Mettere le tradizioni al servizio della leader-
ship femminile africana: le tradizioni non do-
vrebbero essere stagnanti. Possono essere uti-
lizzate come strumenti di cambiamento. Questo 
cambiamento è solitamente indotto dalle don-
ne stesse. Alcuni aspetti della tradizione afri-
cana cercano di tenere le donne in silenzio, 
subordinate, cittadine di seconda classe, men-
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tre  molti altri lodano la dignità e il sacro ri-
spetto della femminilità.  Gli aspetti positivi 
della tradizione possono essere utilizzati come 
catalizzatori del cambiamento: potenziare, le-
gittimare e promuovere le donne africane nei 
ruoli di leadership. 

5. Non escludere le donne che non hanno un’i-
struzione superiore: l’istruzione superiore è 
auspicabile, ma non è un prerequisito per una 
leadership femminile di successo nel Conti-
nente.  L’istruzione garantisce un riconosci-
mento automatico nella società perché consen-
te alle donne di avere un certo cachet. Tuttavia, 
l’istruzione formale da sola non è sufficiente a 
fornire tutti gli strumenti necessari per la so-
pravvivenza e il successo ai livelli più alti della 
leadership. Soprattutto, la mancanza di istru-
zione non squalifica una donna e non le impe-
disce di eccellere. 

6. Sviluppare reti di donne: l’importanza delle 
reti nella crescita professionale è ben consoli-
data. Le donne devono sviluppare reti esclusi-
vamente femminili o miste settoriali, accade-
miche, imprenditoriali o professionali, 
regionali, nazionali o persino internazionali. 

7. Evidenziare i “role models”: è essenziale fare 
riferimento ai modelli. I role models rafforza-
no la fiducia e il senso di legittimità delle don-
ne.  Questi modelli, tuttavia, non dovrebbero 
essere riservati al monopolio delle donne stra-
ordinarie. Al contrario, devono essere accessi-
bili a tutte le donne, indipendentemente dalle 
loro aspirazioni o dal loro profilo.    

8. Coinvolgere gli uomini: gli uomini devono 
essere consapevoli delle difficoltà che le donne 
affrontano.  Devono essere coinvolti nella ge-
stione familiare e diventare i primi sostenitori 
dello sviluppo della leadership femminile. 

9. Sviluppare le infrastrutture sociali: asili nido 
e servizi sociali simili devono essere sviluppati 
per ridurre il “peso” familiare che le donne 
possono sentire, in particolare a causa della 
maternità.   

10. Proseguire con le riforme normative: il qua-
dro normativo deve garantire un’efficace pro-
tezione contro la discriminazione nei confronti 
delle donne. Sono già stati compiuti sforzi in 
questa direzione e devono continuare. 

 Conclusione
Le donne africane svolgono un ruolo fonda-
mentale nella vita sociale ed economica dell’A-
frica. Tuttavia, la loro leadership o la loro in-
fluenza non è molto visibile nella sfera politica, 
economica, accademica e scientifica.
Le donne devono affrontare maggiori ostacoli 
per avere migliori condizioni di vita e accedere 
alle posizioni di comando.  Questi ostacoli si 
verificano a tutti i livelli della loro vita,  sia-
no essi strutturali, sociali, culturali, economici 
o politici.
Nonostante questi ostacoli, le donne africane 
agiscono quotidianamente per lo sviluppo del 
loro Paese, della loro comunità e della società 
in generale, come dimostrano diversi esem-
pi. Esse potrebbero contribuire maggiormente 
allo sviluppo socio-economico dell’Africa gra-
zie alla loro forte leadership, se venissero mes-
se in atto iniziative adeguate nell’ambito di un 
approccio sistemico.
 
 
Karine Kouassi  è Senior Consultant presso Technopolis Group, 
con sede ad Abidjan, Costa d’Avorio. Ha sviluppato competenze 
nella progettazione, attuazione e valutazione delle politiche pub-
bliche, della strategia, con particolare attenzione allo sviluppo del 
settore privato, alla trasformazione industriale, all’imprendito-
rialità e all’innovazione. Ha condotto studi strategici e prospettici 
per organizzazioni africane, agenzie governative nazionali e or-
ganizzazioni intermediarie del settore privato.
Prima di entrare a far parte del Technopolis Group, Karine ha la-
vorato per la Confederazione generale delle imprese della Costa 
d’Avorio (CGECI), la più grande organizzazione dei datori di 
lavoro in Costa d’Avorio, e per il Ministero dell’Economia e delle 
Finanze. Ha gestito, come direttore, programmi di miglioramento 
del clima aziendale e di sviluppo del settore privato, per conto del-
la CGECI, in collaborazione con il governo della Costa d’Avorio, 
la Banca mondiale / IFC, AfDB , l’Unione Europea, ECOWAS, 
UEMOA. Ha anche guidato il contributo del CGECI allo sviluppo 
di strategie settoriali e studi di sviluppo socio-economico. È stata 
coinvolta nello sviluppo dell’imprenditorialità e ha supervisiona-
to la competizione per il business plan della CGECI e il suo accele-
ratore dell’imprenditorialità giovanile.
Ha lavorato con ONG africane e internazionali in Costa d’Avorio 
su questioni di governance (corruzione, responsabilità, trasparen-
za, riforme delle finanze pubbliche) e riforme incentrate sul genere.
Karine è ingegnere statistico economico (Scuola nazionale di sta-
tistica ed economia applicata - Costa d’Avorio) e ha conseguito 
un Master in Finanza (EMLYON Business School - Francia). At-
tualmente sta facendo un dottorato di ricerca in Economia (Uni-
versità di Orleans - Francia). La sua ricerca si concentra sulla po-
litica industriale, sulla competitività e sullo sviluppo del settore 
privato nell’Africa sub-sahariana. Karine parla francese e inglese.



18  •  woman in leadership. an overview from sub-saharan africa 18  •  woman in leadership. an overview from sub-saharan africa 

Introduction
Des milliers de livres, d’articles et de 
publications diverses parlent de lea-
dership. Presque tout le monde (au 
moins dans le milieu professionnel) a 
déjà lu un article sur le leadership. 
Mais il se passe que tout le monde en 
parle, peu le comprennent. En effet, 
plusieurs malentendus subsistent 
quand on parle de leadership, et ceux-
ci proviennent de certains paradigmes : 
on naît leader, le leadership est associé 
au titre et à l’ancienneté, le leadership 
concerne l’expérience, la position ou la 
richesse, … Le leadership n’est rien de 
tout ceci. Pour le comprendre, explo-
rons le concept de leadership.
Le leadership est le «processus par le-
quel une personne influence un 
groupe de personnes pour atteindre 
un objectif commun» (Northouse, 
1997). En d’autres termes, le  lea-
dership est l’influence politique, psy-
chologique, sociale, familiale, etc. 
d’un individu ou d’un groupe d’indivi-
dus sur un groupe ou un autre 
groupe.  Il désigne aussi les comporte-
ments que l’on peut reconnaître à ce-
lui qui assure la «fonction du leader».
Autant les champs couverts par le lea-
dership ont évolué, autant les qualités 
qui le définissent se sont multipliées. 
Si le leadership dans le passé était as-
socié intimement à la personnalité du 
leader et particulièrement à son cha-
risme, beaucoup d’études récentes 

Faisons du 
leadership 
des femmes 
une priorité 

pour l’Afrique 
de demain

Lou Karine Kouassi

Cet article traite de la nécessité de 
faire du leadership des femmes une 
priorité pour la lutte contre les inéga-
lités et le développement économique 
de l’Afrique. Il commence par faire 
l’état des lieux du leadership des 
femmes dans le monde et en Afrique 
en particulier et suggère des pistes 
pour accroître le leadership des 
femmes africaines.

Hagamos 
del liderazgo 

de las mujeres 
una prioridad 
para el África 
del mañana

Lou Karine Kouassi

Este artículo analiza la necesidad de 
hacer del liderazgo de las mujeres una 
prioridad en la lucha contra la des-
igualdad y el desarrollo económico de 
África. Comienza haciendo un balan-
ce del liderazgo de las mujeres en el 
mundo y en África en particular, y 
sugiere formas de promover el lide-
razgo de las mujeres africanas.

Let’s make 
women’s leadership 

a priority 
for tomorrow’s 

Africa

Lou Karine Kouassi

This article discusses the need to make 
women’s leadership a priority in the 
fight against Africa’s inequality and 
economic development.  It begins by 
taking stock of women’s leadership in 
the world and in Africa in particular 
and suggests ways to increase the 
leadership of African women.

Introducción
Miles de libros, artículos y publicacio-
nes hablan de liderazgo. Casi todo el 
mundo (al menos en el lugar de traba-
jo) ha leído algo sobre el tema. Pero 
sucede que aunque todos hablan de 
liderazgo, pocos lo entienden. De he-
cho, existen muchos malentendidos 
cuando hablamos de liderazgo, y es-
tos provienen de ciertos paradigmas: 
nacemos líderes, el liderazgo se aso-
cia al título y a la antigüedad, el lide-
razgo trata de experiencia, posición o 
riqueza…, el liderazgo en realidad no 
es nada de esto. Para entenderlo, ex-
ploremos el concepto de liderazgo. 
El liderazgo es el “proceso por el cual 
una persona  influye en  un grupo de 
personas para lograr un objetivo co-
mún” (Northouse, 1997). En otras pa-
labras, el liderazgo es político, psico-
lógico, social, familiar, etc.,  de un 
individuo o un grupo de individuos 
en un grupo u otro grupo. También se 
refiere a los comportamientos que se 
pueden reconocer en quien ostenta la 
“función de líder”.
A medida que los campos cubiertos 
por el liderazgo han evolucionado, las 
cualidades que lo definen se han mul-
tiplicado. Si el liderazgo en el pasado 
estuvo íntimamente asociado con la 
personalidad del líder y particular-
mente con su carisma, muchos estu-
dios recientes sugieren una capacidad 
aprendida, fruto de la experiencia y 

Introduction
Thousands of books, articles and pub-
lications speak of leadership. Almost 
everyone (at least in the workplace) 
has already read an article about lead-
ership. But it happens that many talks 
about, but few people actually under-
stand it.  Indeed, many misunder-
standings persist when we talk about 
leadership, and these come from cer-
tain paradigms: we are born leader, 
leadership is associated with title and 
seniority, leadership is about experi-
ence, position or wealth, ... Leader-
ship is none of this. To understand it, 
let’s explore the concept of leader-
ship. 
Leadership is the “process by which a 
person  influences  a group of people 
to achieve a common goal.”  (Nor-
thouse, 1997). In other words, leader-
ship is political, psychological, social, 
family, etc. of an individual or a group 
of individuals on a group or other 
group. It also refers to the behaviors 
that can be recognized by the one 
who ensures the “  function of the 
leader”.        
As much as the fields covered by lead-
ership have evolved, the qualities that 
define it have multiplied.  If leader-
ship in the past was intimately associ-
ated with the leader’s personality and 
particularly with his charisma, many 
recent studies suggest a learned ca-
pacity, fruit of experience and linked 
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suggèrent une capacité apprise, fruit 
de l’expérience et liée à des contextes 
spécifiques. Parmi les compétences 
(ou qualités) que l’on retrouve chez 
les leaders, on peut citer : la vision, la 
stratégie, la motivation, la communi-
cation, la confiance et l’éthique, le 
sens du service, l’empathie…
En un mot, on pourrait dire que le lea-
dership, c’est « grandir en faisant gran-
dir les autres » (Harvard, 2007) par son 
influence. En gestion des organisa-
tions, on pourrait dire que « le manager 
fait avancer les choses ; le leader fait 
avancer les hommes» (Harvard, 2007).
A la lumière de ces définitions, on 
comprend alors que le leadership 
concerne ou s’adresse à tous  : 
femmes, hommes, enfants, jeunes, 
moins jeunes et s’applique à tous les 
milieux ; car tous sont en position de 
pouvoir influencer les autres que ce 
soit dans la famille, l’entreprise, le 
gouvernement, le parti politique, la 
société, … Pourtant, le leadership des 
femmes est moins apparent que celui 
des hommes. Malgré le rôle impor-
tant qu’elles jouent dans la famille, 
les femmes sont en retrait quand il 
s’agit d’exercer leur leadership dans 
la sphère politique, économique et 
scientifique. Pourquoi est-ce le cas ? 
Que peut-on faire pour inverser la 
tendance ?
Cet article qui traite du leadership de 
la femme africaine, notamment dans 
la vie politique, économique et scien-
tifique tentera d’y apporter des ré-
ponses. Pour ce faire, la suite de l’ar-
ticle est organisée comme suit  : 
d’abord, nous examinerons le lea-
dership de la femme dans le monde 
dans la vie politique, économique et 
scientifique (section 1), ensuite nous 
approfondirons la situation de la 
femme africaine (section 2), pour enfin 
terminer sur des recommandations 
pour le développement du leadership 
de la femme africaine (section 3).

I. Femme et leadership dans le 
monde
Les femmes forment un peu plus de 
la moitié de la population mondiale et 
pourtant, elles sont toujours sous-re-
présentées dans les positions de lea-
dership, notamment politique et pro-
fessionnel.
Dans le monde, très peu de femmes 
participent et sont en position d’in-
fluencer de manière significative la 

vinculada a contextos específicos. Al-
gunas de las habilidades (o cualida-
des) que se encuentran en los líderes 
incluyen: visión, estrategia, motiva-
ción, comunicación, confianza y ética, 
sentido de servicio, empatía… 
En pocas palabras, se podría decir que 
el liderazgo es “crecer, haciendo crecer 
a otros” (Harvard, 2007) por su influen-
cia. En la gestión de las organizaciones, 
se podría decir que “el gerente hace las 
cosas; el líder mueve a los hombres ha-
cia adelante” (Harvard, 2007).    
A la luz de estas definiciones, enten-
demos que el liderazgo concierne o se 
dirige a todos: mujeres, hombres, ni-
ños, jóvenes y menos jóvenes,  y se 
aplica a todos los entornos;  porque 
todos están en condiciones de influir 
en otros en la familia, la empresa, el 
gobierno, el partido político, la socie-
dad... Sin embargo, el liderazgo de las 
mujeres es menos evidente que el de 
los hombres. A pesar del importante 
papel que desempeñan en la familia, 
las mujeres se quedan atrás cuando se 
trata de ejercer su liderazgo en las es-
feras política, económica y científi-
ca. ¿Por qué ocurre esto? ¿Qué se po-
dría hacer para revertir la tendencia?   
Este artículo, que trata sobre el lide-
razgo de las mujeres africanas, parti-
cularmente en la vida política, econó-
mica y científica,  intentará 
proporcionar respuestas. En este sen-
tido, primero, examinaremos el lide-
razgo de las mujeres en el mundo en 
la vida política, económica y científica 
(sección 1), luego profundizaremos la 
situación de las mujeres (sección 2), 
concluyendo con recomendaciones 
para el desarrollo del liderazgo de las 
mujeres africanas (sección 3). 
 
I. Mujer y liderazgo en el mundo
Las mujeres representan poco más de 
la mitad de la población mundial, 
pero todavía están subrepresentadas 
en puestos de liderazgo, incluidos po-
líticos y profesionales.
En el mundo, muy pocas mujeres parti-
cipan y están en condiciones de influir 
significativamente en la vida políti-
ca. Esto a pesar del hecho de que mu-
chos países han adoptado leyes de 
igualdad de género para aumentar la 
participación de las mujeres en la esfera 
política. Sólo el 24% de los parlamenta-
rios son mujeres (Women in National Par-
liaments, 2019). En abril de 2019, sólo 
26 países tienen mujeres en los pues-

to specific contexts. Some of the skills 
(or qualities) found in leaders include 
vision, strategy, motivation, commu-
nication, trust and ethics, sense of 
service, empathy, ... 
In a nutshell, one could say that lead-
ership is “growing by making  oth-
ers  grow”  (Harvard, 2007) through 
and by the influence. In organization-
al management, it could be said that 
“the manager gets things done;  the 
leader moves men forward” (Harvard, 
2007).    
In the light of these definitions, we 
understand that  leadership is for 
everyone  : women, men, children, 
young people, the youngest and that 
it applies to all environments  ;  be-
cause everyone is in a position to in-
fluence others in the family, the com-
pany, the government, the political 
party, society, ... Yet women’s leader-
ship is less apparent than that of 
men. Despite the important role they 
play in the family, women are left be-
hind when it comes to exercising 
their leadership in the political, eco-
nomic and scientific spheres. Why is 
this the case?  What can be done to 
reverse the trend?    
This article, which deals with African 
women’s leadership, particularly in 
political, economic and scientific 
life,  will attempt to provide an-
swers. To do this, the article is organ-
ized as follows : first, we will examine 
the leadership of women in the world 
in political, economic and scientific 
life (section 1), then we will look deep-
er at the situation of women (section 
2), finally concluding with recommen-
dations for the development of Afri-
can women’s leadership (section 3). 
 
I. Woman and leadership in the 
world
Women make up just over half of the 
world’s population, yet they are still 
underrepresented in leadership posi-
tions, including political and profes-
sional.
In the world, very few women partici-
pate and are in a position to signifi-
cantly influence political life. This is 
the case despite the fact that many 
countries have adopted gender equal-
ity laws to increase women’s partici-
pation in the political sphere. Accord-
ing to the report by the Women in 
National parliaments, only 24% of 
parliamentarians in the whole world 
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vie politique. Et ce, malgré le fait que 
de nombreux pays aient adopté des 
lois qui imposent la parité pour ac-
croître la participation des femmes 
dans la sphère politique. Seulement 
24% des parlementaires sont des 
femmes (Women in National Parlia-
ments, 2019). En avril 2019, seule-
ment 26 pays ont une femme à leur 
tête, soit Présidente ou Chef de Gou-
vernement (CNews, 2019). 
Le constat est pareil dans la vie écono-
mique  : peu de femmes dirigent ou 
sont des fondateurs d’entreprise. En 
France, par exemple, ce sont 30% des 
entreprises françaises qui sont créées, 
puis dirigées, par des femmes. Les 
femmes représentent 40% des créa-
teurs de micro-entreprises, dont 1/3 
consiste en du conseil aux entreprises, 
1/4 dans le service aux ménages, et 1/5 
dans le commerce.  Les femmes sont 
moins bien financées que les hommes 
lors de la création d’une entreprise. 
Ainsi, elles sont 44% à estimer que les 
échecs de création d’entreprise s’ex-
pliquent par le manque de finance-
ment. Le taux de rejet de crédit deman-
dé par des créatrices d’entreprises est 
de 4,3%, quand il est de 2,3% pour les 
hommes, soit quasiment la moitié. Et 
pourtant, les financements dont celles-
ci ont besoin sont généralement moins 
élevés que ceux de leurs congénères 
masculins, puisque les entreprises ini-
tiées par des femmes nécessitent une 
mise de départ moins importante, leurs 
entreprises dépendant souvent du sec-
teur du service ou du conseil. Pour les 
femmes, peu nombreuses, qui entre-
prennent dans les startups s’appuyant 
sur des technologies innovantes, ter-
rain plus plébiscité par les hommes, les 
besoins en capital initial sont plus im-
portants, et c’est là que le problème de 
l’investissement dans les entreprises 
dirigées par des entrepreneuses se sou-
lève.  En 2016, ces dernières ont levé 
126,6 millions d’euros pour le dévelop-
pement de leur startup...soit seulement 
7% du montant total des levées de 
fonds réalisées dans l’année. La levée 
de fonds moyenne pour une startup di-
rigée par une femme est de 1,8 million 
d’euros, contre le double (3,5 millions 
d’euros) pour les startups créées par 
des hommes (Anaxago, 2019).  
Les femmes sont également encore 
sous représentée à la tête des grandes 
entreprises. Toujours en France, en 
2018, seulement 10 femmes étaient 

tos más altos, como el Presidente o el 
Jefe de Gobierno (CNews, 2019).
Lo mismo ocurre en la vida económi-
ca: pocas mujeres dirigen o son fun-
dadoras de empresas. En Francia, por 
ejemplo, el 30% de las empresas fran-
cesas han sido creadas y luego dirigi-
das por mujeres.  Las mujeres repre-
sentan el 40% de los creadores de 
microempresas, 1/3 de las cuales con-
sisten en consultoría de negocios, 1/4 
en servicio doméstico y 1/5 en nego-
cios. Las mujeres tienen menos fon-
dos que los hombres cuando inician 
un negocio. Así, el 44% cree que los 
fracasos en la creación de empresas 
pueden explicarse por la falta de fi-
nanciación. La tasa de rechazo de cré-
dito solicitada por las mujeres empre-
sarias es del 4,3%, en comparación 
con el 2,3% para los hombres, casi la 
mitad. Y, sin embargo, la financiación 
que necesitan es generalmente más 
baja que la de sus contrapartes mas-
culinas, ya que las empresas iniciadas 
por mujeres requieren una oferta ini-
cial más baja, pues a menudo depen-
den del sector de servicios o consulto-
ría.  Para las pocas mujeres que 
comienzan nuevas empresas basadas 
en tecnologías innovadoras, más po-
pulares entre los hombres, los requi-
sitos iniciales de capital son más exi-
gentes, y aquí es donde surge el 
problema de invertir en empresas di-
rigidas por mujeres. En 2016, estas 
últimas recaudaron 126,6 millones de 
euros para el desarrollo la puesta en 
marcha de startup, lo que representa 
sólo el 7% del total de las captaciones 
realizadas durante el año. El prome-
dio de recaudación de fondos para 
una startup dirigida por una mujer es 
de 1,8 millones de euros, en compara-
ción con el doble (3,5 millones de eu-
ros) para las startups creadas por 
hombres  (Anaxago, 2019). Las muje-
res también están subrepresentadas a 
la cabeza de las grandes empresas. En 
Francia, en 2018, sólo 10 mujeres 
eran CEOs de las 120 principales 
compañías que cotizan en bolsa (Ma-
ligorne, 2018). En Canadá, las mujeres 
representan solo el 19,5  % de los 
miembros de la junta de las 500 cor-
poraciones más grandes  (Canadian 
Board Diversity Council, 2015)  .  Solo 
el 8,5 % de los trabajos mejor pagados 
en la lista de los  100  principales de 
Canadá  están en  manos  de muje-
res (CBC News, 2015).  

are women (Women in National Parlia-
ments, 2019).  In April 2019, only 26 
countries have women either as Pres-
ident or Head of Government (CNews, 
2019).
The same is true in the economic sec-
tor: few women run or are founders of 
companies  .  In France, for example, 
30% of French companies are created 
and then run by women.  Women 
make up 40% of microenterprise cre-
ators, 1/3 of which consist of busi-
ness consulting, 1/4 in household 
service, and 1/5 in business. Women 
are less well funded than men when 
starting a business.  Thus, 44% be-
lieve that business creation failures 
can be explained by the lack of fund-
ing. The credit rejection rate request-
ed by women entrepreneurs is 4.3%, 
compared to 2.3% for men, almost 
half. And yet, the funding they need is 
generally lower than that of their 
male counterparts, since women-ini-
tiated businesses require a lower 
starting bid, as their businesses often 
depend on the service or consulting 
sector. For the few women who start 
in start-ups based on innovative tech-
nologies, ground more popular with 
men, the initial capital requirements 
are more important, and this is where 
the problem of investment in busi-
nesses run by women entrepreneurs 
is rising.  In 2016, the latter raised 
126.6 million euros for the develop-
ment of their startup ... only 7% of 
the total amount raised in the 
year.  The average fundraising for a 
startup run by a woman is 1.8 million 
euros, compared with the double (3.5 
million euros) for startups created by 
men  (Anaxago, 2019).  Women are 
also still under-represented at the 
head of big business.  In France, in 
2018, only 10 women were CEOs or 
CEOs of the 120 major listed compa-
nies  (Maligorne, 2018).  In Canada, 
women comprise only 19.5 % of the 
board members of  the 500 largest 
corporations (Canadian Board Diversity 
Council, 2015).  Only  8.5  % of the 
highest-paid jobs on Canada’s 
Top 100 list are held by women (CBC 
News, 2015).           
In the academic and scientific world, 
there are also very few women.  On 
the whole, women are a minority of 
the world’s researchers. See Figure 1, p. 
11. According to data from the Unes-
co Institute for Statistics (Uis), less 
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directrice générale ou présidente de 
directoire des 120 grandes entreprises 
cotées en bourse (Maligorne, 2018). Au 
Canada, les femmes ne comptent que 
pour 19,5 % des membres des conseils 
de direction des 500 plus grandes en-
treprises (Canadian Board Diversity 
Council, 2015). Seulement  8,5  % des 
postes les mieux payés  dans la liste 
des 100 plus grandes entreprises au 
Canada sont occupés par des femmes 
(CBC News, 2015).
Dans le monde académique et scienti-
fique, il y a aussi très peu de femmes. 
Dans l’ensemble, les femmes consti-
tuent une minorité des chercheurs du 
monde. Voir Figure 1, p. 11. 
Selon les données de l’Institut Statis-
tique de l’Unesco (Isu), moins de 
30  % des chercheurs dans le monde 
sont des femmes. De nombreuses 
études ont révélé que les femmes dans 
les domaines des Stim publient moins, 
qu’elles sont moins payées pour leurs 
travaux de recherche et que leur car-
rière ne progresse pas aussi rapide-
ment que celle des hommes. 
Pourquoi y a-t-il si peu de femmes 
dans des positions de leadership poli-
tique, économique, scientifique et 
académique  ? Quelques explications 
possibles sont évoquées dans les pa-
ragraphes suivants.
L’existence d’un « plafond de verre » 
revient comme un leitmotiv dans les 
explications de la sous-représentation 
des femmes à des positions de lea-
dership politique, économique, scien-
tifique et académique. Il s’agirait 
d’une sorte de toit invisible qui blo-
querait ainsi l’accès des femmes aux 
hautes sphères du pouvoir et aux 
postes supérieurs de gestion. Cette 
explication  ad hoc  est non satisfai-
sante. La référence à ce plafond de 
verre ne fait que reformuler le pro-
blème : pourquoi en effet un tel « pla-
fond » existe-t-il ? Quels sont les mé-
canismes sociaux qui l’expliquent ? 
Il faut plutôt chercher la réponse du 
côté de facteurs structuraux, comme 
les réseaux sociaux, mais aussi dans 
la culture d’entreprise qui rend plus 
difficile l’accès des femmes aux plus 
hautes fonctions de gestion (Langlois, 
2016). Les réseaux sociaux jouent un 
rôle clé dans l’accès aux positions de 
pouvoir. Le réseau comprend les rela-
tions sociales d’un individu, mais 
aussi l’ensemble des relations de ces 
relations. Les hommes au pouvoir 

En el mundo académico y científico, 
también hay muy pocas mujeres. En 
general, las mujeres representan una 
minoría sobre el total los investigado-
res del mundo. Ver Figura 1, p. 11. Se-
gún datos del Instituto de Estadística 
de la Unesco (Uis), menos del 30 % 
de los investigadores de todo el mun-
do son mujeres. Muchos estudios han 
constatado que las mujeres Stem 
(Science, Technology, Engineering 
and Mathematics) publican menos, se 
les paga menos por sus investigacio-
nes y sus carreras no progresan tan 
rápido como las de los hombres.  
¿Por qué hay tan pocas mujeres en 
puestos de liderazgo político, econó-
mico, científico y académico?  Algu-
nas explicaciones posibles se mencio-
nan en los siguientes párrafos. 
La existencia de un “techo de cristal” 
es un leitmotiv en las explicaciones de 
la subrepresentación de las mujeres 
en puestos de liderazgo político, eco-
nómico, científico y académico. Sería 
una especie de techo invisible que blo-
quearía el acceso de las mujeres a ni-
veles más altos en puestos gerenciales 
y de poder. Esta explicación ad hoc es 
insatisfactoria. La referencia a un te-
cho de cristal sólo reformula el pro-
blema: ¿Por qué existe realmente ese 
“techo”? ¿Cuáles son los mecanismos 
sociales que lo explican? 
Más bien, debemos buscar la respues-
ta en términos de factores estructura-
les, como las redes sociales, pero tam-
bién en la  cultura corporativa, que 
dificulta que las mujeres tengan acce-
so a las funciones de gestión más al-
tas (Langlois, 2016). 
Las redes sociales juegan un papel 
clave en el acceso a las posiciones de 
poder. Las redes incluyen las relacio-
nes sociales de un individuo, pero 
también el conjunto de relaciones de 
estas relaciones.  Los hombres en el 
poder hacen circular información so-
bre puestos y candidatos potenciales 
en sus redes y muchas mujeres serán 
excluidas de ellas estructuralmen-
te. La exclusión de las mujeres es un 
resultado que no se busca explícita-
mente como tal; pero es más bien la 
consecuencia de un modo de operar 
bien consolidado. La confianza y la in-
formación sobre las competencias 
son, en efecto, propiedades muy valo-
radas en las altas esferas de las em-
presas y circulan mejor en las redes 
de relaciones sociales. De ahí la im-

than 30 % of researchers worldwide 
are women. Many studies have found 
that Stem women publish less, are 
paid less for their research and that 
their careers do not progress as quick-
ly as men’s.  
Why are there so few women in posi-
tions of political, economic, scientific 
and academic leadership? Some pos-
sible explanations are mentioned in 
the following paragraphs. 
The existence of a “glass ceiling” is a 
leitmotif in the explanations of the 
under-representation of women in 
positions of political, economic, sci-
entific and academic leadership.  It 
would be a sort of invisible roof that 
would block women’s access to high-
er levels of power and higher manage-
ment positions. This ad hoc explana-
tion  is unsatisfactory.  The reference 
to this glass ceiling only reformulates 
the problem: why in fact such a “ceil-
ing” exists?  What are the social 
mechanisms that explain it?  
Rather, we must look for the answer 
in terms of structural factors, such as 
social networks, but also in the  cor-
porate culture that makes it more dif-
ficult for women to gain access to the 
highest management functions  (Lan-
glois, 2016). 
Social networks play a key role in 
gaining access to positions of pow-
er.  The network includes the social 
relations of an individual, but also the 
set of relations of these relations. The 
men in power circulate information 
about positions and potential candi-
dates in their networks and many 
women will be structurally excluded 
from these networks.  The exclusion 
of women is then the result not ex-
plicitly sought as such; but it is rather 
the consequence of a well-established 
mode of operation.  Trust and infor-
mation on skills are indeed highly val-
ued properties at the top and they 
circulate better in networks of social 
relations.  Hence the importance of 
mentoring so often mentioned as one 
of the solutions to the advancement 
of women at the highest levels.
In his book  Lean In  (2013) -  Forward 
All! - Sheryl Sandberg, Vice President 
of Facebook, brought a provocative 
point of view on the issue.  For her, 
women do not get enough, and they 
hesitate to take their place at the top, 
unlike men.  His solution?  Women 
must stop waiting for doors to open, 
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for networks to be less closed, or for 
preferential access programs to access 
positions of power. They must go for-
ward, take their place and not hesi-
tate to do as men, to argue that they 
can as well as they do the work of 
senior executives.  
Sandberg is aware that the demands 
of power and corporate culture at the 
top of the hierarchy discourage many 
women and are obstacles to their ad-
vancement: power struggles, long 
hours of work, demanding hours, dif-
ficulty in reconciling family and work, 
etc. But if more women are going to 
run, she says, they will eventually 
bring about changes in their own 
needs and aspirations.
This thesis, which highlights the pro-
active role of women, has provoked 
much debate.  One of the most fre-
quent criticisms he has received is 
precisely because his strategy can 
work in an open and progressive 
workplace like the Facebook compa-
ny, but it is not enough for women to 
go for it, for things to change as 
quickly as desired.
Another interesting thesis is that of 
Anne-Marie  Slaughter, trained in in-
ternational law, this university pro-
fessor (Chicago, Harvard and Prince-
ton) was appointed director of the 
department of policy planning at the 
US  Department  of State.  Her thesis 
focuses instead on the factors that 
block the arrival of women in senior 
management positions. These factors 
are developed in his book  Unfini-
shed Business. Women, Men, Work, Family 
(2015).  Slaughter  shares Sandberg’s 
idea of ​​the need for women to go 
deeper into higher positions. Howev-
er, her experience and observations 
led her to identify two major obsta-
cles that particularly affect women in 
gaining access to positions of power: 
corporate culture and the relation-
ship.  Even if women are working 
hard, things will not be settled as eas-
ily, because not all companies are 
Facebook and family circumstances 
(uncooperative husbands) can be-
come major obstacles to accessing the 
highest positions. 
Slaughter is a keen critic of corporate 
culture and work organization, which 
makes it more difficult to reconcile 
private and family life, especially in 
positions of power.  Long working 
hours, insane schedules, internal 

portancia del mentoring, tan a menu-
do mencionado como una de las solu-
ciones para el avance de las mujeres 
en los niveles más altos.
¡En su libro  Lean In  (2013) -  Forward 
All! - Sheryl Sandberg, vicepresidenta 
de Facebook, aportó un punto de vista 
provocador sobre el tema.  Para ella, 
las mujeres no ocupan los puestos 
mas altos porque dudan al tomar su 
lugar en esos puestos, a diferencia de 
los hombres.  ¿Qué solución propo-
ne?  Las mujeres deben de dejar de 
esperar a que se les abran las puertas, 
a que las redes sean mas abiertas o a 
que los programas de acceso prefe-
rente les permitan el acceso a puestos 
de poder. Deben seguir adelante, ocu-
par su lugar y no dudar en hacer lo 
mismo que los hombres, para argu-
mentar con los hechos que ellas pue-
den, al ocupar puestos de alta direc-
ción, hacerlo con la misma 
competencia que los hombres.
Sandberg es consciente de que las exi-
gencias de poder y cultura corporativa 
en el nivel superior de la jerarquía 
desalientan a muchas mujeres y son 
obstáculos para su avance: luchas de 
poder, largas horas de trabajo, exigen-
cia continuada, dificultad para conci-
liar la familia y el trabajo, etc. Pero 
cuantas mas mujeres lo intenten, se-
ñala, eventualmente terminarán pro-
vocando cambios en sus propias nece-
sidades y aspiraciones.
 Esta tesis, que destaca el papel proac-
tivo de las mujeres, ha provocado mu-
cho debate.  Una de las críticas más 
frecuentes que ha recibido es precisa-
mente que su estrategia puede fun-
cionar en un lugar de trabajo abierto y 
progresivo como la empresa de Face-
book, pero no es suficiente en otros 
ámbitos profesionales y puede que las 
cosas no cambien tan rápido como se 
desea.
Otra tesis interesante es la de An-
ne-Marie Slaughter , experta en dere-
cho internacional y profesora univer-
sitaria (Chicago, Harvard y Princeton), 
que fue nombrada directora del depar-
tamento de planificación de políticas 
del Departamento de Estado de Esta-
dos Unidos. Su tesis se centra en los 
factores que bloquean la llegada de 
mujeres a puestos de alta direc-
ción. Estos factores se desarrollan en 
su libro  Unfinished  Business.  Women, 
Men, Work, Family, (2015).  Slaugh-
ter comparte la idea de Sandberg de la 

font circuler l’information sur les 
postes et sur les candidats potentiels 
dans leurs réseaux et bien des femmes 
seront ainsi structurellement exclues 
de ces réseaux.  L’exclusion des 
femmes est alors le résultat non ex-
plicitement recherché comme tel ; 
mais elle est plutôt la conséquence 
d’un mode de fonctionnement bien 
établi. La confiance et l’information 
sur les compétences sont en effet des 
propriétés très recherchées au som-
met et elles circulent mieux dans les 
réseaux de relations sociales. D’où 
l’importance du mentorat si souvent 
mentionné comme une des solutions 
à l’avancement des femmes aux plus 
hauts échelons.
Dans son livre  Lean In  (2013) – En 
avant toutes ! –, Sheryl Sandberg, 
Vice-Présidente de Facebook, a appor-
té sur la question un point de vue pro-
vocateur. Pour elle, les femmes ne 
foncent pas assez et elles hésitent à 
prendre leur place au sommet, 
contrairement aux hommes. Sa solu-
tion ? Il faut que les femmes arrêtent 
d’attendre que les portes s’ouvrent, 
que les réseaux soient moins fermés 
ou que des programmes d’accès préfé-
rentiels leur donnent accès aux postes 
de pouvoir. Elles doivent foncer, 
prendre leur place et ne pas hésiter à 
faire comme les hommes, à soutenir 
qu’elles peuvent aussi bien qu’eux 
faire le travail de cadres supérieures.
Sandberg est consciente que les exi-
gences du pouvoir et la culture des 
entreprises au sommet de la hié-
rarchie rebutent bien des femmes et 
sont des obstacles à leur avancement 
: luttes de pouvoir, longues heures de 
travail, horaires exigeants, difficulté 
de concilier famille et travail, etc. 
Mais si les femmes sont plus nom-
breuses à foncer, avance-t-elle, elles 
finiront bien par provoquer des chan-
gements dans le sens de leurs besoins 
et de leurs aspirations propres.
Cette thèse qui met en avant le rôle 
proactif des femmes a provoqué bien 
des débats. L’une des critiques les 
plus fréquentes qu’on lui a adressées 
tient précisément au fait que sa stra-
tégie peut fonctionner dans un milieu 
de travail ouvert et progressiste 
comme celui de l’entreprise Face-
book, mais qu’il ne suffit pas que les 
femmes foncent pour que les choses 
changent aussi rapidement que sou-
haité.
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power struggles, travel, emergencies 
and so many other organizational 
constraints weigh heavily in the ca-
reer. Encouraging women to go for it, 
yes, but that may not be enough to 
attract them without profound chang-
es in the organizational culture that 
has been tailored for more than a cen-
tury to men  who  prioritize work.  It 
also advocates the adoption of public 
policies that will further promote the 
reconciliation of work and family as 
exist in social democratic societies 
and are likely to facilitate the lives of 
all working women.  
The author insists at length on the 
need to review the relationship. Many 
of the Chief Executive Officers have 
been able and can still rely on a 
spouse who takes on a large part of 
the domestic workload, which makes 
possible a greater investment in the 
career. However, women are less like-
ly than men to have such a division of 
labor that would lead them to give 
almost absolute priority to the exer-
cise of power, since career women are 
often married to men of career. Diffi-
cult choices are needed, which affect 
women even more often, who will 
hesitate to sacrifice everything to ad-
vance at all costs.
In conclusion, women around the 
world face difficulties that explain 
why their influence is so little visible 
in the political, economic and aca-
demic spheres.  But what is specific 
about women in Africa ? 
	
II. African women and leadership
Women occupy a primordial place on 
the African continent. They are more 
than 519 million, more than half of 
its total population.  According to a 
study published in 2013 by the Oecd, 
they constitute up to 70% of the agri-
cultural labor force in Africa, contrib-
ute to the production of 90% of food-
stuffs and produce 61.9% of economic 
goods.  However, women are still 
largely underrepresented in the wage 
and non-farm sectors (8.5% conti-
nent-wide) so that they are often de-
prived of the benefits and benefits of 
the tremendous economic and social 
growth. African technology.  (Theven-
et-Abitbol, ​​2017).
Women are poorly represented in the 
public and political sectors in Africa, 
although there have been positive de-
velopments in recent years. Between 

necesidad de que las mujeres luchen 
por llegar a posiciones más altas. Sin 
embargo, su experiencia y observacio-
nes la llevaron a identificar dos obstá-
culos principales que afectan particu-
larmente a las mujeres para acceder a 
puestos de poder: la cultura corporati-
va y la relación de pareja. Incluso si las 
mujeres trabajan duro, las cosas no se 
resuelven tan fácilmente, porque no 
todas las empresas son Facebook y las 
circunstancias familiares (esposos 
que no cooperan) pueden convertirse 
en obstáculos importantes para acce-
der a ese tipo de puestos.
Slaughter critica con fuerza el tipo de la 
cultura corporativa y de la organización 
del trabajo que hacen que sea más difí-
cil conciliar la vida privada y familiar, 
especialmente en puestos de poder. Las 
largas horas de trabajo, los horarios 
desestabilizadores, las luchas internas 
de poder, los viajes, las emergencias y 
muchas otras restricciones organizati-
vas pesan mucho en la carrera. 
Animar a las mujeres a que lo hagan, 
sí, pero puede no ser suficiente para 
atraerlas, si al mismo tiempo no se 
producen cambios profundos en una 
cultura de la organización, diseñada 
durante más de un siglo pensando en 
hombres que priorizan el trabajo so-
bre lo demás. Slaughter también abo-
ga por la adopción de políticas públi-
cas que promuevan aún más la 
integración del trabajo y la familia, tal 
como existe en las sociedades social-
demócratas y es probable que así se 
facilite la vida de todas las mujeres 
trabajadoras en su conjunto.  
La autora insiste ampliamente en la 
necesidad de revisar estas cuestio-
nes. Muchos de los directores ejecuti-
vos han podido, y aún pueden, depen-
der de un cónyuge que asume una 
gran parte de la carga de trabajo do-
méstica, lo que hace posible una ma-
yor inversión en la carrera profesional 
por parte del otro.  Sin embargo, las 
mujeres son menos propensas que los 
hombres a elegir una división del tra-
bajo que les llevase a dar prioridad 
casi absoluta al trabajo, ya que las mu-
jeres de carrera suelen estar casadas 
con hombres de carrera.  Se trata de 
decisiones difíciles, que afectan mu-
cho más a las mujeres que a los hom-
bres, que se podrían plantear sacrifi-
car todo para avanzar a toda costa.
En conclusión, las mujeres de todo el 
mundo se enfrentan a dificultades 

Une autre thèse intéressante est celle 
d’Anne-Marie Slaughter, formée en 
droit international, cette professeure 
d’université (Chicago, Harvard et 
Princeton) fut nommée directrice du 
service de la planification des poli-
tiques au U.S. Department of State. 
Sa thèse insiste plutôt sur les facteurs 
qui bloquent l’arrivée des femmes 
dans les hauts postes de cadres. Ces 
facteurs sont développés dans son 
livre Unfinished  Business.  Women, Men, 
Work, Family,  (2015). Slaughter par-
tage l’idée de Sandberg sur la nécessi-
té pour les femmes de davantage fon-
cer vers les postes supérieurs. 
Toutefois, son expérience et ses ob-
servations l’ont amenée à identifier 
deux obstacles majeurs qui touchent 
particulièrement les femmes dans 
l’accès aux postes de pouvoir : la 
culture d’entreprise et la relation de 
couple. Même si les femmes foncent, 
les choses ne se règleront pas aussi 
facilement, car toutes les entreprises 
ne sont pas des Facebook et les cir-
constances familiales (un mari peu 
coopératif) peuvent devenir des obs-
tacles majeurs dans l’accès aux postes 
les plus élevés.
Slaughter critique vivement la culture 
des entreprises et l’organisation du 
travail qui rendent plus difficile la 
conciliation entre la vie privée et la vie 
familiale, notamment dans les posi-
tions de pouvoir. Les longues heures 
de travail, les horaires déments, les 
luttes internes de pouvoir, les dépla-
cements, les urgences et tant d’autres 
contraintes organisationnelles pèsent 
lourd dans la carrière. Inciter les 
femmes à foncer, oui, mais cela risque 
d’être insuffisant pour les attirer sans 
de profonds changements dans la 
culture organisationnelle taillée sur 
mesure, depuis plus d’un siècle, pour 
des hommes  qui  priorise le travail. 
Elle plaide par ailleurs pour l’adoption 
de politiques publiques qui favorise-
ront davantage la conciliation entre 
travail et famille comme il en existe 
dans les sociétés sociales démocrates 
et qui sont susceptibles de faciliter la 
vie de toutes les femmes actives.
L’auteure insiste longuement sur la 
nécessité de revoir les relations de 
couple. Bon nombre d’hommes Prési-
dents Directeurs Généraux ont pu, et 
peuvent encore, compter sur une 
conjointe qui assume une bonne part 
des tâches dans la sphère domes-
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2000 and 2015, the proportion of 
women parliamentarians almost dou-
bled to 25%, and women’s rep-
resentation in Cabinet Ministers in-
creased fivefold to 22% between 1980 
and 2015  (McKinsey, 2016).  This 
growth can largely be explained by 
women’s representation quotas set 
by parliaments and political par-
ties.  In 2016, Africa was the second 
largest continent, after the European 
Union, in terms of the number of 
women parliamentarians and links to 
Latin America (McKinsey, 2016).
This relative success is by no means 
true in all regions and countries of Af-
rica. In fact, East Africa has by far the 
highest number of women in Parlia-
ment (39%).  Southern Africa is just 
above the African average of 25% 
with 26% and North Africa just below 
(24%), while West Africa has the 
lowest representation with 16%. 
%. Fifteen of the 30 African countries 
examined in the McKinsey Report 
(2016) were above the global average 
of 22%. Rwanda, Senegal and South 
Africa are leading with almost three 
times and twice that percentage.  In-
deed, with 64%, Rwanda has the 
highest proportion of women parlia-
mentarians in the world. In contrast, 
women in the parliaments of Nigeria 
and Swaziland hold only 6% of the 
seats. See Figure 2, p. 13.
Africa has also made relatively good 
progress with regard to the share of 
ministerial cabinet positions held by 
women.  Africa (22%) is just above 
the world average of 21%, but behind 
the United States (26%) and the Eu-
ropean Union (29%). Regional differ-
ences in Africa are also valid.  East 
Africa is again above the African aver-
age (29%), followed by Southern Af-
rica (22%).  West Africa (19%) and 
North Africa (17%) are below aver-
age.
In the private sector, Africa performs 
well on the world stage, with a higher 
than average percentage, even if its 
performance is still insuffi-
cient. See Figure 3, p. 14.
At the executive committee level, Af-
rican women occupy 23% of the posi-
tions, compared with a global average 
of 20%. At the general management 
level, they occupy 5% of positions, 
compared to 4% worldwide, making 
Africa the best performing region 
alongside the United States (although 

que explican por qué su influencia es 
tan poco visible en las esferas política, 
económica y académica. ¿Cuáles son 
las dificultades específicas de las mu-
jeres en África? 
 
II. Mujeres africanas y liderazgo
Las mujeres ocupan un lugar primor-
dial en el continente africano.  Son 
más de 519 millones, más de la mitad 
de su población total. Según un estu-
dio publicado en 2013 por  la Ocde, 
constituyen hasta el 70% de la fuerza 
laboral agrícola en África, contribu-
yen a la producción del 90% de los 
alimentos y producen el 61,9% de los 
bienes económicos. Sin embargo, las 
mujeres todavía están insuficiente-
mente representadas en los sectores 
salariales y no agrícolas (8,5% en 
todo el continente), por lo que a me-
nudo se ven privadas de los beneficios 
y ventajas asociados al formidable 
crecimiento económico y tecnológico 
de África (Thevenet-Abitbol, ​​2017) .
Las mujeres están pobremente repre-
sentadas en los sectores público y po-
lítico en África, aunque ha habido 
avances positivos en los últimos 
años.  Entre 2000 y 2015, la propor-
ción de mujeres parlamentarias casi 
se duplicó al 25%, y la representación 
femenina en los ministerios aumentó 
cinco veces, al 22% entre 1980 y 
2015  (McKinsey, 2016).  Este creci-
miento puede explicarse en gran me-
dida por las cuotas de representación 
femenina establecidas por los parla-
mentos y los partidos políticos.  En 
2016, África fue el segundo continen-
te con la cifra mas alta, después de la 
Unión Europea, en términos de nú-
mero de mujeres parlamentarias y 
vínculos con América Latina  (Mc 
Kinsey, 2016).
Estas estadísticas no son las mismas 
en todas las regiones y países de Áfri-
ca.  De hecho, África Oriental tiene, 
con mucho, el mayor número de mu-
jeres en el Parlamento (39%). África 
Meridional está justo por encima del 
promedio africano del 25%, con un 
26% y África del Norte justo por de-
bajo, (24%), mientras que África Oc-
cidental tiene la representación más 
baja con un 16%.  Quince de los 30 
países africanos examinados en el In-
forme McKinsey (2016) estaban por 
encima del promedio mundial, del 
22%. Ruanda, Senegal y Sudáfrica li-
deran con casi tres veces y el doble de 

tique, ce qui rend possible un plus 
grand investissement dans la carrière. 
Or, les femmes peuvent moins sou-
vent que les hommes compter sur 
une telle division du travail qui les 
amènerait à donner la priorité presque 
absolue à l’exercice du pouvoir, car les 
femmes de carrière sont souvent ma-
riées à des hommes de carrière. Des 
choix difficiles s’imposent, qui 
touchent encore plus souvent les 
femmes, qui hésiteront à tout sacri-
fier pour avancer coûte que coûte.
En conclusion, les femmes dans le 
monde font face à des difficultés qui 
expliquent pourquoi leur influence 
est si peu visible dans la sphère poli-
tique, économique et académique. 
Qu’en est-il spécifiquement de la 
femme en Afrique ?
	
II. Les femmes africaines et le lea-
dership
Les femmes occupent une place pri-
mordiale sur le continent africain. 
Elles sont plus de 519 millions, soit 
plus de la moitié de sa population to-
tale. Selon une étude publiée en 2013 
par l’Ocde, elles constituent jusqu’à 
70% de la main-d’œuvre agricole en 
Afrique, concourent à la production de 
90% des denrées alimentaires et pro-
duisent 61,9% des biens économiques. 
Pour autant, les femmes sont encore 
largement sous-représentées dans le 
salariat et le secteur non agricole (8,5% 
à l’échelle du continent) de sorte 
qu’elles se trouvent souvent privées 
des bienfaits et avantages liés au formi-
dable essor économique et technolo-
gique africain. (Thevenet-Abitbol, 2017).
Les femmes sont très peu représen-
tées dans le secteur public et la vie 
politique en Afrique, même s’il y a eu 
des évolutions positives ces récentes 
années. Entre 2000 et 2015, la pro-
portion de femmes parlementaires a 
presque doublé pour atteindre 25%, 
et la représentation des femmes dans 
les Cabinets ministériels a quintuplé 
pour atteindre 22% entre 1980 et 
2015 (McKinsey, 2016). Cette crois-
sance peut en grande partie être ex-
pliquée par les quotas de représenta-
tion des femmes fixés par les 
parlements et les partis politiques. En 
2016, l’Afrique était le deuxième 
continent, après l’Union Européenne, 
en termes de nombre de femmes par-
lementaires et de liens avec l’Amé-
rique latine (McKinsey, 2016).
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this is unsatisfactory since 23% of Af-
rican women are in the management 
committees). At the board level, Afri-
can women hold 14% of seats, com-
pared with a global average of 13%.
However, representation varies con-
siderably by region and sector in Afri-
ca.  For example, in Southern Africa, 
20% of board positions are held by 
women, compared to an average of 
14% across the continent.  In North 
Africa, this figure is 9%. It is 11% for 
West Africa and 16% for East Africa.
The variations are even greater when 
examined by sector. In fact, the McK-
insey study (2016) reveals that wom-
en in senior management positions 
are more represented in the pharma-
ceutical and health care sectors, while 
they are the least represented in 
heavy industry (this sector tradition-
ally relies on engineers who are still 
almost all men). See Figure 4, p. 14.
The trend is similar in the representa-
tion of women on African boards of 
directors by sector: the pharmaceuti-
cal and health care sector comes first, 
while heavy industry is the sector 
with the least. of women. See Figure 5, 
p. 15. 
The general observation is that there 
are fewer women than men in man-
agement positions and boards of di-
rectors, but also at all hierarchical 
levels in African companies. In addi-
tion, the representation of women 
decreases as they move up the hierar-
chy. In Africa, women represent 47% 
of non-manager positions.  In middle 
management positions, this figure 
drops to 40% and, as previously de-
scribed, at the senior management 
level, the figure drops to 29%. In ad-
dition, only 36% of promotions are 
awarded to women in Africa  (McK-
insey, 2016).  
However, the positive impact of wom-
en on financial performance is well 
established: on the African conti-
nent,  the companies with the most 
women on their management com-
mittee have a 20% higher operating 
margin than women. the average of 
their sector  of activity  (McKinsey, 
2016). 
African women are also less repre-
sented in the world of scientific re-
search, even though their proportion 
(31%) is higher than the world aver-
age (29%). See Figure 6, p. 15.
Why are women still so poorly repre-

ese porcentaje.  De hecho, con un 
64%, Ruanda tiene la mayor propor-
ción de mujeres parlamentarias del 
mundo. En contraste, las mujeres en 
los parlamentos de Nigeria y Swazi-
landia tienen solo el 6% de los esca-
ños. Ver Grafico 2, p. 13.
África también ha progresado relati-
vamente bien con respecto a la pro-
porción de cargos ministeriales ocu-
pados por mujeres. África (22%) está 
justo por encima del promedio mun-
dial del 21%, pero por detrás de Esta-
dos Unidos (26%) y la Unión Euro-
pea (29%). Las diferencias regionales 
en África también son válidas en este 
aspecto.  África oriental está nueva-
mente por encima del promedio afri-
cano (29%), seguida de África Meri-
dional (22%).  África Occidental 
(19%) y África del Norte (17%) están 
por debajo del promedio.
En el sector privado, África está bien 
situada en el escenario mundial, con 
un porcentaje superior al promedio, 
aunque lo logrado hasta ahora no es 
todavía suficiente. Ver Gràfico 3, p. 14.
A nivel del comité ejecutivo, las muje-
res africanas ocupan el 23% de los 
puestos, en comparación con un pro-
medio mundial del 20%.  A nivel de 
gestión general, ocupan el 5% de los 
puestos, en comparación con el 4% en 
todo el mundo, lo que convierte a 
África en la región con el mejor pro-
medio junto con los Estados Unidos 
(aunque esto no es satisfactorio ya 
que el 23% de las mujeres africanas 
están en los comités de gestión).  A 
nivel de consejos de administración, 
las mujeres africanas tienen el 14% de 
los puestos, en comparación con un 
promedio mundial del 13%.
Sin embargo, la representación varía 
considerablemente según la región y 
el sector en África. Por ejemplo, en el 
sur de África, el 20% de los puestos 
en los consejos están ocupados por 
mujeres, en comparación con un pro-
medio del 14% en todo el continen-
te. En el norte de África, esta cifra es 
del 9%. Es del 11% para África occi-
dental y del 16% para África oriental.
Las variaciones son aún mayores 
cuando se examinan por sector.  De 
hecho, el estudio de McKinsey (2016) 
revela que las mujeres en puestos de 
alta dirección están más representa-
das en los sectores farmacéutico y de 
atención médica, mientras que obtie-
nen la representación mas baja en la 

Ce succès relatif n’est en aucun cas 
vrai dans toutes les régions et tous les 
pays d’Afrique. En effet, l’Afrique de 
l’Est compte de loin le plus grand 
nombre de femmes au Parlement 
(39%). L’Afrique australe se situe 
juste au-dessus de la moyenne afri-
caine de 25% avec 26% et l’Afrique 
du Nord juste en dessous (24%), tan-
dis que l’Afrique de l’Ouest a la plus 
faible représentation avec 16%. 
Quinze des 30 pays africains exami-
nés dans le Rapport de McKinsey 
(2016) se situaient au-dessus de la 
moyenne mondiale de 22%. Le Rwan-
da, le Sénégal et l’Afrique du Sud sont 
en tête avec presque trois fois et deux 
fois ce pourcentage. En effet, avec 
64%, le Rwanda compte la plus forte 
proportion de femmes parlementaires 
au monde. À l’opposé, les femmes 
des parlements du Nigéria et du Swa-
ziland ne détiennent que 6% des 
sièges. Voir Figure 2, p. 13.
L’Afrique a également fait des progrès 
relativement satisfaisants en ce qui 
concerne la part des postes de Cabinet 
ministériels tenue par des femmes. 
L’Afrique (22%) se situe juste au-des-
sus de la moyenne mondiale de 21%, 
mais derrière les États-Unis (26%) et 
l’Union européenne (29%). Les diffé-
rences régionales en Afrique sont éga-
lement valables. L’Afrique de l’Est est 
à nouveau au-dessus de la moyenne 
africaine (29%), l’Afrique australe 
suit avec (22%). L’Afrique de l’Ouest 
(19%) et l’Afrique du Nord (17%) 
sont au-dessous de la moyenne.
Dans le secteur privé, l’Afrique se 
comporte bien sur la scène mondiale, 
avec un pourcentage plus élevé que la 
moyenne, même si ses performances 
sont encore insuffisantes. Voir Figure 
3, p. 14.
Au niveau des comités de direction, les 
femmes africaines occupent 23% des 
postes, contre une moyenne mondiale 
de 20%. Au niveau direction générale, 
elles occupent 5% des postes, contre 
4% à l’échelle mondiale, faisant de 
l’Afrique la région la plus performante 
aux côtés des États-Unis (bien que cela 
est peu satisfaisant puisque 23% des 
femmes africaines sont dans les comi-
tés de direction). Au niveau des 
conseils d’administration, les femmes 
africaines détiennent 14% des sièges, 
contre une moyenne mondiale de 13%.
La représentation varie toutefois consi-
dérablement selon les régions et les 
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sented in political, public, scientific, 
academic and economic life in Africa? 
Like all women in the world, the situ-
ation of African women is explained 
by the same structural, social and cor-
porate culture described in the previ-
ous section. However, African women 
are “ handicapped “ by other types of 
barriers that men and even women in 
rich countries encounter to a much 
lesser extent.  These barriers slow 
them down early in life and may even 
prevent them from reaching their full 
potential.  
First, the cultural and social as-
pect.  The  traditional African socie-
ty is still locked in a myriad of barri-
ers designed to keep women in a 
subordinate status in socie-
ty. Some customary practices against 
women often put them in the margin 
of leadership in society. For example, 
nearly 39,000 African girls under the 
age of 18 are married every day, which 
implies, among other things, that 
they run the extra risk of being out of 
school, dying in childbirth and suffer-
ing from domestic violence.  (One, 
2015) .
African women also face significant 
barriers to access to education. While 
in most developing countries gender 
disparities in primary education are 
declining, they remain important in 
many countries in sub-Saharan Afri-
ca.  Among out-of-school girls in 
sub-Saharan Africa, an estimated 
two-thirds of girls will never be 
girls.  In 12 of the 15 West African 
countries with the lowest adult litera-
cy rates, less than 50% of young 
women can read and write. Just over 
20 per cent of rural poor girls in Afri-
ca complete primary education, less 
than 10 per cent complete lower sec-
ondary education, and in many coun-
tries, women are not allowed to com-
plete primary education inheritance. 
The number of girls enrolled in pri-
mary education in the UK is equal to 
the number of girls who do not have 
access to primary school in Ethio-
pia. It should be noted, however, that 
the United Kingdom has only two-
thirds of the Ethiopian popula-
tion. There are 144 times more girls 
out of school in Madagascar than in 
Germany, which has 3.5 times more 
inhabitants. (One, 2015). 
In Kenya, only 17% of science and 
technology students are women, 

industria pesada (este sector tradicio-
nalmente depende de ingenieros que 
todavía son casi todos hom-
bres). Ver Grafico 4, p. 14. 
La tendencia es similar en la repre-
sentación de las mujeres en las juntas 
directivas africanas por sector: el sec-
tor farmacéutico y de atención médica 
es el primero, mientras que la indus-
tria pesada es el sector con menos 
presencia de mujeres en sus juntas 
directivas. Ver Figura 5, p. 15. 
 La constatación general es que hay 
menos mujeres que hombres en pues-
tos directivos y juntas directivas, pero 
también en todos los niveles jerárqui-
cos de las empresas africanas.  Ade-
más, la representación de las mujeres 
disminuye a medida que se asciende 
en la jerarquía. En África, las mujeres 
representan el 47% de los puestos no 
directivos.  En  puestos de gerencia 
media, esta cifra cae al 40% y, como 
se describió anteriormente, en un ni-
vel de alta gerencia, la cifra cae hasta 
el 29%. Además, sólo el 36% de los 
ascensos se otorgan a mujeres en 
África (McKinsey, 2016).  
Sin embargo, el impacto positivo de 
las mujeres en el sector financiero es 
claro: en el continente africano,  las 
empresas con más mujeres en sus co-
mités de gestión tienen un margen 
operativo de un 20% más que las mu-
jeres que trabajan en otros secto-
res de actividad (McKinsey, 2016).
Las mujeres africanas también están 
menos representadas en el mundo de 
la investigación científica, aunque su 
proporción (31%) es mayor que el 
promedio mundial (29%).  Ver  Figu-
ra 6, p. 15.
¿Por qué falta tanta representación de 
mujeres en la vida política, pública, 
científica, académica y económica en 
África? 
Al igual que todas las mujeres en el 
mundo, la situación de las mujeres 
africanas se explica por la misma cul-
tura estructural, social y corporativa 
descritas con anterioridad.  Sin em-
bargo, las mujeres africanas están 
también en situación de desventaja, 
por otro tipo de barreras que los hom-
bres e incluso las mujeres en los paí-
ses ricos encuentran en mucha menor 
medida.  Estas barreras ralentizan 
tempranamente su desarrollo profe-
sional e incluso llegan a evitar que 
alcancen su máximo potencial. 
Se podría destacar primeramente el 

secteurs en Afrique. Par exemple, en 
Afrique australe, 20% des postes dans 
les conseils d’administration sont oc-
cupés par des femmes, contre 14% en 
moyenne sur l’ensemble du continent. 
En Afrique du Nord, ce chiffre est de 
9%. Il est de 11% pour l’Afrique de 
l’Ouest et 16% pour l’Afrique de l’Est.
Les variations sont encore plus 
grandes lorsqu’elles sont examinées 
par secteur. En effet, l’étude de 
McKinsey (2016) révèle que les 
femmes dans les positions séniores 
de management sont plus représen-
tées dans le secteur pharmaceutique 
et des soins de la santé alors qu’elles 
sont le moins représentées dans l’in-
dustrie lourde (ce secteur s’appuie 
traditionnellement sur des ingénieurs 
qui sont encore presque tous des 
hommes). Voir Figure 4, p. 14.
La tendance est la même en ce qui 
concerne la représentation des 
femmes dans les conseils d’adminis-
tration africain par secteur : le secteur 
pharmaceutique et des soins de la 
santé vient en tête tandis que l’indus-
trie lourde est le secteur où il y a le 
moins de femmes. Voir Figure 5, p. 15.
Le constat général est que les femmes 
sont moins nombreuses que les 
hommes aux positions de direction et 
dans les conseils d’administration, 
mais aussi à tous les niveaux hiérar-
chiques dans les entreprises africaines. 
De plus, la représentation des femmes 
diminue à mesure qu’elles avancent 
dans la hiérarchie. En Afrique, les 
femmes représentent 47% des posi-
tions de non-cadres. Dans les posi-
tions de «  middle management  », ce 
chiffre tombe à 40% et, comme décrit 
précédemment, au niveau des cadres 
supérieurs, le chiffre tombe jusqu’à 
29%. De plus, seulement 36% des pro-
motions sont accordées aux femmes 
en Afrique (McKinsey, 2016).
Pourtant, l’impact positif des femmes 
sur la performance financière n’est plus 
à démontrer : sur le continent africain, 
les entreprises qui comptent le plus de 
femmes au sein de leur comité de direc-
tion ont une marge d’exploitation su-
périeure de 20 % à la moyenne de leur 
secteur d’activité (McKinsey, 2016).
Les femmes africaines sont également 
moins représentées dans le monde de 
la recherche scientifique, même si 
leur proportion (31%) est supérieure 
à la moyenne mondiale (29%). Voir 
Figure 6, p. 15.



woman in leadership. an overview from sub-saharan africa • 27woman in leadership. an overview from sub-saharan africa • 27

compared with 24% in Tanzania, 18% 
in Uganda and 27% in Rwanda (Akira-
Chix, 2015)
There are also obstacles in the field in 
health. A woman is 122 times more 
likely to die in childbirth in Sierra Le-
one than in France.  Of adults living 
with HIV in sub-Saharan Africa, 58% 
are women, and women aged 15 to 24 
are generally twice as likely to get 
HIV as men in the same age group. Far 
too many women and girls still lack 
access to essential health services. In 
addition, women face physiological, 
economic and sociocultural barriers 
that make them more vulnerable than 
men to many diseases. (ONE, 2015).
At the economic level, African women 
face the same obstacles.  They often 
do not have access to property, mod-
ern and reliable energy sources, tech-
nologies, or financial services. African 
women are those who occupy the 
most precarious jobs. In France, 97% 
of women have a bank account. They 
are less than 7% in Chad, compared 
to 12% of Chadians who have access 
to financial services, which is 40% 
less than men.  Although women 
make up about half of all agricultural 
producers in Africa, they still have 
limited access to labor, tools, financial 
services and technical assistance rela-
tive to men and, as a result, lower re-
turn on the same investments, lower 
productivity (the productivity of Afri-
can women farmers is 23 to 66% low-
er than that of their male counter-
parts).  (ONE, 2015). Three-quarters 
of women  employed in sub-Saharan 
Africa are in informal employment, 
compared with 61% of men (African 
Development Bank).
In Africa, poverty is “ sexist “ and af-
fects women more. Behind this some-
what provocative assertion hides a 
reality that African women experi-
ence: if poverty affects men as much 
as women in Africa, women suffer 
more.  Women living in developing 
countries suffer a “  double punish-
ment “, that of being born a woman 
and in a poor country.     
In key sectors studied, such as health, 
education or employment, women 
and girls living in Africa are even 
more disadvantaged than women liv-
ing in other countries. In spite of this, 
African women act daily for the devel-
opment of their country, their com-
munity and society in general. Africa 

aspecto cultural y social. La sociedad 
tradicional africana  sigue anclada en 
una miríada de barreras diseñadas 
para mantener a las mujeres en una 
situación de subordinación en el seno 
de la sociedad.  Algunas  costumbres 
africanas las dejan al margen de todo 
liderazgo en la sociedad. Por ejemplo, 
casi 39.000 niñas africanas menores 
de 18 años se casan todos los días, lo 
que implica, entre otras cosas, que co-
rren el riesgo adicional de estar fuera 
de la escuela, morir en el parto o su-
frir violencia doméstica. (One, 2015).
Las mujeres africanas también afron-
tan importantes barreras para acceder 
a la educación. Si bien en la mayoría 
de los países en desarrollo las discri-
minaciones de género en la educación 
primaria están disminuyendo, siguen 
existiendo en muchos países del Áfri-
ca Subsahariana.  Entre las niñas sin 
escolarizar en el África Subsahariana, 
se estima que dos tercios nunca llega-
rán a serlo. En 12 de los 15 países de 
África Occidental con las tasas más 
bajas de alfabetización de adultos, 
menos del 50% de las mujeres jóve-
nes saben leer y escribir. Poco más del 
20% de las niñas pobres de zonas ru-
rales en África completan la educa-
ción primaria, menos del 10% com-
pletan la educación secundaria 
inferior, y en muchos países a las mu-
jeres no se les permite ni completar la 
educación primaria, ni tienen derecho 
a heredar. El número de niñas matri-
culadas en educación primaria en el 
Reino Unido es igual al número de 
niñas que no tienen acceso a la escue-
la primaria en Etiopía. Cabe señalar, 
sin embargo, que el Reino Unido tie-
ne sólo dos tercios de la población 
etíope. Hay 144 veces más niñas sin 
escolarizar en Madagascar que en 
Alemania, que tiene 3,5 veces más ha-
bitantes (One, 2015). En Kenia, sólo el 
17% de los estudiantes de ciencia y 
tecnología son mujeres, en compara-
ción con el 24% en Tanzania, el 18% 
en Uganda y el 27% en Ruanda (Aki-
raChix, 2015).
También hay obstáculos en el campo 
de la salud. Una mujer tiene 122 ve-
ces más probabilidades de morir en el 
parto en Sierra Leona que en Fran-
cia.  De los adultos que viven con el 
VIH en el África Subsahariana, el 58% 
son mujeres, y las mujeres entre 15 a 
24 años generalmente tienen el doble 
de probabilidades de contraer el VIH 

Pourquoi les femmes sont-elles en-
core si peu représentées dans la vie 
politique, publique, scientifique, aca-
démique et économique en Afrique ?
Comme toutes les femmes dans le 
monde, la situation des femmes afri-
caines s’explique par les mêmes fac-
teurs structuraux, sociaux et de 
culture d’entreprise décrits dans la 
section précédente. Toutefois, les 
femmes africaines sont «  handica-
pées  » par d’autres types d’obstacles 
que les hommes et même les femmes 
des pays riches rencontrent dans une 
bien moindre mesure. Ces obstacles 
les ralentissent dès le début de leur 
vie et peuvent même les empêcher de 
réaliser leur plein potentiel.
En premier lieu, l’aspect culturel et so-
cial. La société africaine traditionnelle 
est toujours enfermée dans des my-
riades de barrières destinées à mainte-
nir les femmes dans un état de subor-
dination dans la société. Des pratiques 
coutumières à l’égard des femmes les 
mettent souvent en marge du lea-
dership dans la société. Par exemple, 
chaque jour, près de 39 000 jeunes 
filles africaines de moins de 18 ans 
sont mariées ce qui implique, entre 
autres, qu’elles courent des risques 
supplémentaires d’être déscolarisées, 
de mourir en couche, de souffrir de 
violences conjugales. (One, 2015).
Les femmes africaines font également 
face à des obstacles importants dans 
l’accès à l’éducation. Si dans la plupart 
des pays en développement, les dispari-
tés entre les sexes dans l’enseignement 
primaire diminuent, elles restent im-
portantes dans de nombreux pays 
d’Afrique subsaharienne. Parmi les 
filles non scolarisées vivant en Afrique 
subsaharienne, on estime à près de 
deux tiers le nombre de filles qui ne le 
seront jamais. Dans 12 des 15 pays 
d’Afrique de l’Ouest présentant les 
taux d’alphabétisation les plus faibles 
chez l’adulte, moins de 50 % des jeunes 
femmes savent lire et écrire. A peine 
plus de 20 % des filles pauvres vivant 
en milieu rural en Afrique achèvent 
l’enseignement primaire, moins de 10 
% terminent le premier cycle de l’ensei-
gnement secondaire et, dans de nom-
breux pays, les femmes n’ont pas le 
droit à l’héritage. Le nombre de filles 
scolarisées dans l’enseignement pri-
maire au Royaume-Uni est égal au 
nombre de filles qui n’ont pas accès à 
l’école primaire en Éthiopie. Il faut 
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is full of women who are particularly 
distinguished by their leadership in 
the political, economic and academic 
spheres  (Nti-Osei, 2018)  ,  (One, Afri-
can Women, Leaders for Development, 
2015). Their contribution to political, 
economic and scientific life may, how-
ever, be increased if appropriate 
measures are taken.
	
III. Recommendations
Before making a few recommenda-
tions for the development of African 
women’s leadership, it is important 
to mention that a greater proportion 
of women at the upper echelons of 
business and government can not be 
the only goal.  The type of role they 
play is also important for them to 
have as much influence as men.
To arrive at a quantitative and qualita-
tive representation of African women 
in the political, economic and aca-
demic spheres, without being exhaus-
tive, ten actions can be consid-
ered.  These aim to consider the 
problem in a systemic way and thus 
to provide multiform responses.
1. Put women and girls at the heart of 

the agenda and development priori-
ties: they make up half of the cur-
rent population living in poverty, 
but above all, they are often most at 
risk of falling and remaining in pov-
erty, and to suffer more.  Govern-
ments, non-governmental organiza-
tions and development partners 
must seize the opportunity to reveal 
the social, political and economic 
potential of women around the 
world.

2. Make better-targeted investments: 
in the areas of health and education, 
and support the economic empow-
erment of women and girls to over-
come the barriers that prevent many 
of them from living a healthy and 
decent life. 

3. Set up coaching and mentoring 
programs for women: Studies show 
that when a job is offered in a com-
pany, if a man is interested, he ap-
plies.  If it’s a woman, she often 
waits for her to be picked up. In ad-
dition, to take this position, a man 
thinks that he must have 50% of the 
required skills. A woman will want 
to have 80% of skills to feel legiti-
mate ... Programs to develop 
“soft skills” can help women in their 
professional progression.   

que los hombres en la misma franja 
de edad. Demasiadas mujeres y niñas 
aún carecen de acceso a servicios de 
salud básica. Además, las mujeres se 
enfrentan también a barreras fisioló-
gicas, económicas y socioculturales 
que las hacen más vulnerables que los 
hombres a muchas enfermeda-
des. (One, 2015).
Desde un punto de vista económico, 
las mujeres africanas afrontan los 
mismos obstáculos: a menudo no tie-
nen acceso a la propiedad, fuentes de 
energía modernas y confiables, tecno-
logías o servicios financieros. Las mu-
jeres africanas son las que ocupan los 
puestos de trabajos más precarios. En 
Francia, el 97% de las mujeres tienen 
una cuenta bancaria.  Son menos del 
7% en el Chad, en comparación con el 
12% de los habitantes de Chad que 
tienen acceso a servicios financieros, 
que es un 40% menos que los hom-
bres. Aunque las mujeres representan 
aproximadamente la mitad de todos 
los productores agrícolas en África, 
tienen sin embargo acceso limitado a 
mano de obra, herramientas, servi-
cios financieros y asistencia técnica 
en relación con los hombres y, como 
resultado, menor rendimiento de las 
mismas inversiones, menor producti-
vidad (la productividad de las mujeres 
agricultoras africanas es del 23% al 
66% menos que la de sus homólogos 
masculinos), (One, 2015).  Las tres 
cuartas partes de las mujeres emplea-
das en África Subsahariana tienen un 
empleo informal, en comparación con 
el 61% de los hombres (Banco Africano 
de Desarrollo).
En África, la pobreza es “sexista” y 
afecta más a las mujeres.  Detrás de 
esta afirmación un tanto provocativa 
se esconde una realidad que las muje-
res africanas experimentan: si la po-
breza afecta tanto a los hombres 
como a las mujeres en África, las mu-
jeres sufren más. Las mujeres que vi-
ven en países en desarrollo sufren un 
“doble castigo”, el de vivir en un país 
pobre y haber nacido mujer.   
En sectores clave como salud, educa-
ción o empleo, las mujeres y niñas que 
viven en África están aún más en des-
ventaja que las mujeres que viven en 
otros países. A pesar de esto, las mu-
jeres africanas actúan diariamente 
para el desarrollo de su país, su comu-
nidad y la sociedad en general. África 
está llena de mujeres que se distin-

pourtant noter que le Royaume- Uni ne 
compte que deux tiers de la population 
éthiopienne. Il y a 144 fois plus de filles 
non scolarisées à Madagascar qu’en Al-
lemagne, qui compte pourtant 3,5 fois 
plus d’habitants. (One, 2015). Au 
Kenya, seuls 17% des étudiants des fi-
lières scientifiques et technologiques 
sont des femmes, contre 24% en Tanza-
nie, 18% en Ouganda et 27% au Rwan-
da (AkiraChix, 2015)
Des obstacles se présentent également 
dans le domaine dans la santé. Une 
femme a 122 fois plus de chance de 
mourir en couche en Sierra Léone 
qu’en France. Parmi les adultes vivant 
avec le VIH en Afrique subsaharienne, 
58 % sont des femmes et, de manière 
générale, les femmes âgées de 15 à 24 
ans ont deux fois plus de risques de 
contracter le VIH que les hommes de la 
même tranche d’âge. Bien trop de 
femmes et de filles n’ont toujours pas 
accès aux services de santé essentiels. 
Qui plus est, les femmes rencontrent 
des obstacles physiologiques, écono-
miques et socioculturels qui les rendent 
plus vulnérables que les hommes à de 
nombreuses maladies. (One, 2015). 
Au niveau économique, les femmes 
africaines font face aux mêmes obsta-
cles. Elles n’ont souvent pas accès à la 
propriété, à des sources d’énergie mo-
dernes et fiables, aux technologies, ou 
aux services financiers. Les femmes 
africaines sont celles qui occupent le 
plus des emplois précaires. En France, 
97 % des femmes possèdent un compte 
bancaire. Elles sont moins de 7 % au 
Tchad, contre 12 % des Tchadiens qui 
ont accès aux services financiers, soit 
40 % de moins que les hommes. Bien 
que les femmes représentent environ 
la moitié des producteurs agricoles en 
Afrique, elles ont toujours un accès li-
mité à la main d’œuvre, aux outils, aux 
services financiers et à l’assistance 
technique par rapport aux hommes et 
enregistrent, en conséquence, un re-
tour inférieur sur les mêmes investis-
sements, une plus faible productivité 
(la productivité des agricultrices afri-
caines est 23 à 66 % inférieure à celle 
de leurs homologues masculins). (One, 
2015). Les trois quarts des femmes 
employées en Afrique subsaharienne 
occupent un emploi informel, contre 
61% des hommes (Banque Africaine 
de Développement). 
En Afrique, la pauvreté est « sexiste » 
et touche davantage les femmes. Der-
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4. Putting traditions at the service of 
African women’s leadership: Tradi-
tions are not supposed to be stag-
nant.  They can be used as instru-
ments of change.  This change is 
usually induced by the women 
themselves. Some aspects of the Af-
rican tradition attempt to keep 
women silent, subordinate, second 
class citizens, while  many others 
praise the dignity and sacred respect 
of femininity.  The positive aspects 
of the tradition can be used as a cat-
alyst for change: empowering, em-
powering and promoting African 
women in the leadership role. 

5. Do not shelve women who have no 
higher education: Higher education 
is desirable but is not a precondition 
for successful female leadership on 
the continent.  Education ensures 
automatic recognition in society be-
cause it allows women to have a cer-
tain cachet. However, formal educa-
tion alone is not enough to provide 
all the tools necessary for survival 
and success in the higher echelons 
of leadership. Above all, the lack of 
education does not disqualify a 
woman and does not prevent her 
from excelling. 

6. Developing women’s networks: the 
importance of networks in profes-
sional progression is well estab-
lished.  Women must develop net-
works that are solely female or 
mixed sectoral, academic, business 
or professional-centered, regional, 
national or even international. 

7. Highlight the “  role  models  ”:  to 
refer to models is essen-
tial.  The  role  models  build confi-
dence and a sense of legitimacy 
women.  These models should not 
be reserved for the monopoly of ex-
ceptional women. On the contrary, 
they must be accessible to all wom-
en regardless of their aspirations or 
profiles.    

8. Associate men: men need to be 
made aware of the difficulties wom-
en face. They must become involved 
in family management and become 
the first advocates for women’s 
leadership development. 

9. Developing social infrastructures: 
crèches and similar social services 
must be developed to reduce 
the  family  “burden” that women 
may feel, particularly as a result of 
maternity.   

guen particularmente por su liderazgo 
en las esferas política, económica y 
académica  (Nti-Osei, 2018),  (One, Les 
femmes africaines, leaders pour le dévelop-
pement, 2015).  Su contribución a la 
vida política, económica y científica 
podría incrementarse más si se toman 
las medidas apropiadas.
 
III. Recomendaciones
Antes de hacer algunas recomenda-
ciones para el desarrollo del liderazgo 
de la mujer africana, es importante 
mencionar que una mayor proporción 
de mujeres en los niveles más altos de 
las empresas y de gobierno no puede 
ser el único objetivo. El tipo de papel 
que desempeñan también es impor-
tante para que tengan la misma  in-
fluencia que los hombres.
Para alcanzar una representación tan-
to cuantitativa como cualitativa de las 
mujeres africanas en las esferas políti-
ca, económica y académica, sin ser 
exhaustiva, se podrían considerar 
diez acciones. El objetivo es conside-
rar el problema de una manera sisté-
mica y, por lo tanto, proporcionar res-
puestas multiformes.
1. Poner a mujeres y niñas en el centro 

de la agenda y las prioridades del de-
sarrollo: éstas constituyen la mitad 
de la población actual que vive en la 
pobreza, pero, sobre todo, a menudo 
corren el mayor riesgo de permane-
cer en esa pobreza, y sufrir más. Los 
gobiernos, las organizaciones no gu-
bernamentales y la cooperación para 
el desarrollo deben aprovechar la 
oportunidad para revelar el potencial 
social, político y económico de las 
mujeres en todo el mundo.

2. Realizar inversiones mejor orienta-
das: en las áreas de salud y educa-
ción, y apoyar el empoderamiento 
económico de las mujeres y niñas 
para superar las barreras que les im-
piden a muchas de ellas vivir una 
vida saludable y decente. 

3. Establecer programas de coaching y 
mentoring para mujeres: los estu-
dios demuestran que cuando se ofre-
ce un trabajo en una empresa, si un 
hombre está interesado, se postu-
la. Si se trata de una mujer, a menu-
do espera se lo propongan. Además, 
para ocupar ese puesto, un hombre 
piensa que debe tener el 50% de las 
habilidades requeridas.  Una mujer 
querrá tener el 80% de las habilida-
des para sentirse legitimada para so-

rière cette assertion un peu provoca-
trice se cache pourtant une réalité que 
vivent les femmes africaines : si la pau-
vreté touche autant les hommes que 
les femmes en Afrique, les femmes en 
souffrent davantage. Les femmes vi-
vant dans les pays en développement 
subissent une «  double peine  », celle 
d’être née femme et dans un pays 
pauvre. 
Dans les secteurs clés étudiés comme 
la santé, l’éducation ou l’emploi, on 
observe que les femmes et les filles vi-
vant en Afrique sont encore plus défa-
vorisées que les femmes vivant dans 
d’autres pays. Malgré ce constat, les 
femmes africaines agissent au quoti-
dien pour le développement de leur 
pays, de leur communauté et de la so-
ciété en général. L’Afrique regorge de 
femmes qui s’illustrent particulière-
ment par leur leadership dans la sphère 
politique, économique et académique 
(Nti-Osei, 2018), (One, Les femmes afri-
caines, leaders pour le développement, 
2015). Leur apport dans la vie poli-
tique, économique et scientifique peut 
en revanche être accru si des mesures 
idoines sont prises.
	
III. Recommandations
Avant de présenter quelques recom-
mandations pour le développement du 
leadership de la femme africaine, il est 
important de mentionner qu’une plus 
grande proportion de femmes aux 
échelons supérieurs des entreprises et 
des gouvernements ne peut être le seul 
objectif. Le type de rôle qu’elles jouent 
est également important pour qu’elles 
aient autant d’influence que les 
hommes.
Pour arriver à une représentation au-
tant quantitative que qualitative des 
femmes africaines dans la sphère poli-
tique, économique et académique, 
sans être exhaustif, dix actions peuvent 
être considérées. Celles-ci visent à 
considérer la problématique de ma-
nière systémique et à apporter ainsi 
des réponses multiformes.
1. Mettre les femmes et les filles au 

cœur de l’agenda et des priorités du 
développement : elles constituent la 
moitié de la population actuelle vi-
vant dans la pauvreté, mais surtout, 
elles sont souvent le plus à risque de 
tomber et de demeurer dans la pau-
vreté, et d’en souffrir davantage. Les 
Gouvernements, les organisations 
non-gouvernementales et les parte-
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10. Pursue regulatory reforms: the 
regulatory framework must provide 
effective protection against discrim-
ination against women. Efforts have 
already been made in this direction 
and must continue. 

 
Conclusion
African women play a leading role in 
the social and economic life of Afri-
ca. However, their leadership or their 
influence is not very visible in the po-
litical, economic, academic and scien-
tific spheres.
Women face more barriers to access-
ing better living conditions and 
achieving leadership positions. These 
barriers occur at all levels of 
life, whether structural, social, cultur-
al, economic or political.
Despite these obstacles, African 
women act daily for the development 
of their country, their community and 
society in general, several examples 
demonstrate.  They  can  contrib-
ute more through their assertive lead-
ership to Africa’s socio-economic de-
velopment  if appropriate initiatives 
are put in place in a systemic ap-
proach.
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licitarlo. En este sentido, los progra-
mas para desarrollar soft skills 
pueden ayudar a las mujeres en su 
progreso profesional.

4. Poner las tradiciones al servicio del 
liderazgo de las mujeres africanas: 
no supone que las tradiciones estén 
estancadas, sino que pueden ser uti-
lizadas como instrumentos de cam-
bio.  Este cambio generalmente es 
inducido por las propias muje-
res. Algunos aspectos de la tradición 
africana intentan mantener a las mu-
jeres en silencio, subordinadas, 
como ciudadanos de segunda clase, 
mientras que muchos otros alaban la 
dignidad y el respeto sagrado de la 
feminidad. Los aspectos positivos de 
la tradición pueden usarse como ca-
talizadores para el cambio: empode-
rar y promover a las mujeres africa-
nas en el papel de liderazgo. 

5. No descartar a las mujeres que no 
tengan educación superior: la educa-
ción superior es deseable, pero no es 
una condición previa para el lideraz-
go femenino exitoso en el continen-
te. La educación garantiza el recono-
cimiento automático en la sociedad 
porque permite a las mujeres tener 
cierto prestigio. Sin embargo, la edu-
cación formal, por sí sola no es sufi-
ciente para proporcionar todas las 
herramientas necesarias para la su-
pervivencia y el éxito en los niveles 
superiores de liderazgo. Sobre todo, 
la falta de educación no descalifica a 
una mujer y no tendría por qué le 
impedirle sobresalir. 

6. Desarrollar redes de mujeres: la im-
portancia de los círculos sociales en 
la progresión profesional es esen-
cial.  Las mujeres deben desarrollar 
redes o círculos que sean exclusiva-
mente femeninos o mixtos, sectoria-
les, académicos, empresariales o 
profesionales, regionales, nacionales 
o incluso internacionales.

7. Resaltar los role models: referirse a 
modelos es esencial.  Los  role  mo-
dels ayudan a construir confianza y 
un sentido de legitimidad de las mu-
jeres. Estos modelos no deben reser-
varse para mujeres excepciona-
les.  Por el contrario, deben ser 
accesibles para todas las mujeres, 
independientemente de sus aspira-
ciones o perfiles.    

8. Involucrar a los hombres: los hom-
bres deben ser conscientes de las di-
ficultades que afrontan las muje-

naires au développement doivent sai-
sir l’opportunité de révéler le poten-
tiel social, politique et économique 
des femmes à travers le monde.

2. Faire des investissements mieux ci-
blés : dans les domaines de la santé et 
de l’éducation et soutenir l’autonomi-
sation économique des femmes et des 
filles en vue de surmonter les obsta-
cles qui empêchent nombre d’entre 
elles de vivre une vie saine et décente.

3. Mettre en place des programmes de 
coaching et mentoring pour les 
femmes  : des études montrent que 
lorsqu’un poste est proposé en entre-
prise, si un homme est intéressé, il 
postule. Si c’est une femme, elle at-
tend souvent qu’on vienne la cher-
cher. Par ailleurs, pour prendre ce 
poste, un homme pense qu’il doit 
avoir 50% des compétences requises. 
Une femme, elle, va vouloir avoir 
80% des compétences pour se sentir 
légitime... Des programmes visant le 
développement des «  soft skills  » 
peuvent aider les femmes dans leur 
progression professionnelle.

4. Mettre les traditions au service du 
leadership de la femme africaine : Les 
traditions ne sont pas supposées être 
stagnantes. Elles peuvent être utili-
sées comme instruments du change-
ment. Ce changement est générale-
ment induit par les femmes 
elles-mêmes. Certains aspects de la 
tradition africaine tentent de mainte-
nir les femmes silencieuses, subor-
données, des citoyennes de deuxième 
classe, alors que de nombreuses 
autres saluent la dignité et le respect 
sacré de la féminité. Les aspects posi-
tifs de la tradition peuvent être utili-
sés comme catalyseur pour un chan-
gement : autoriser à faire, à légitimer 
et à promouvoir les femmes afri-
caines dans le rôle de leadership.

5. Ne pas mettre à l’écart les femmes 
qui n’ont pas d’éducation supé-
rieure : Une éducation supérieure est 
désirable, mais n’est pas une pré-
condition pour un leadership féminin 
réussi sur le continent. L’éducation 
assure une reconnaissance automa-
tique dans la société parce qu’elle 
permet aux femmes d’avoir un cer-
tain cachet. Toutefois, une éducation 
formelle ne suffit pas en elle-même à 
fournir tous les outils nécessaires à la 
survie et à la réussite dans les éche-
lons supérieurs de leadership. Sur-
tout l’absence d’éducation ne disqua-
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res. Deben involucrarse en la gestión 
familiar y convertirse en los prime-
ros defensores del desarrollo del li-
derazgo de las mujeres. 

9. Desarrollo de infraestructuras so-
ciales: se deben desarrollar guarde-
rías y servicios sociales similares 
para reducir la “carga” familiar que 
las mujeres pueden sentir, particu-
larmente como resultado de la ma-
ternidad.   

10. Proseguir con las reformas legisla-
tivas: el marco regulatorio debe pro-
porcionar una protección efectiva 
contra la discriminación contra las 
mujeres. Ya se han hecho esfuerzos 
en esta dirección y deben continuar. 

 
Conclusiones
Las mujeres africanas desempeñan un 
papel de liderazgo en la vida social y 
económica de África. Sin embargo, su 
liderazgo o su influencia no es muy 
visible en las esferas política, econó-
mica, académica y científica.
Las mujeres afrontan más obstáculos 
para acceder a mejores condiciones de 
vida y alcanzar posiciones de lideraz-
go. Estas barreras se presentan en to-
dos los niveles de la vida, ya sean es-
tructurales, sociales, culturales, 
económicos o políticos.
A pesar de estos obstáculos, las muje-
res africanas actúan diariamente para 
el desarrollo de su país, su comuni-
dad y la sociedad en general, como se 
demuestra en muchos casos. Ellas tie-
nen la capacidad de contribuir  aún 
más con su liderazgo en el desarrollo 
socio-económico de África, si las ini-
ciativas pertinentes se implementan 
con un enfoque sistémico.
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lifie pas une femme et ne l’empêche 
pas d’exceller.

6. Développer les réseaux féminins  : 
l’importance des réseaux dans la pro-
gression professionnelle n’est plus à 
démontrer. Les femmes doivent déve-
lopper des réseaux uniquement fémi-
nins ou mixtes sectoriels, universi-
taires, d’entreprises ou centrés sur 
une profession, régionaux, natio-
naux, voire internationaux.

7. Mettre en avant les « role models » : 
pouvoir se référer à des modèles est 
essentiel. Les role models renforcent 
la confiance ainsi que le sentiment de 
légitimité des femmes.  Ces modèles 
ne doivent pas pour autant être réser-
vés au monopole des femmes hors du 
commun. Au contraire, elles doivent 
être accessibles à toutes les femmes 
quels que soit leurs aspirations ou 
leurs profils.

8. Associer les hommes : les hommes 
doivent être sensibilisés sur les diffi-
cultés auxquelles font face les 
femmes. Ils doivent s’impliquer dans 
la gestion de la famille et devenir les 
premiers défenseurs du développe-
ment du leadership des femmes.

9. Développer les infrastructures so-
ciales : les crèches et les services so-
ciaux assimilés doivent être dévelop-
pés pour réduire le «  fardeau  » 
familiale que peut ressentir les 
femmes du fait notamment des ma-
ternités. 

10. Poursuivre les réformes règlemen-
taires : le cadre règlementaire doit as-
surer une protection efficace contre 
les discriminations à l’égard des 
femmes. Des efforts ont déjà été faits 
dans ce sens et doivent se poursuivre.

Conclusion
Les femmes africaines jouent un rôle 
prépondérant dans la vie sociale et éco-
nomique de l’Afrique. Pourtant, leur 
leadership ou encore leur influence est 
peu visible dans la sphère politique, 
économique, académique et scienti-
fique.
Les femmes rencontrent plus d’obsta-
cles pour accéder à des conditions de 
vie meilleure et se réaliser à des posi-
tions de leadership. Ces obstacles se 
dressent à tous les niveaux au cours de 
leur vie, qu’ils s’agissent d’obstacles 
structurels, sociaux, culturels, écono-
miques ou politiques.
Malgré ces obstacles, les femmes afri-
caines agissent au quotidien pour le 
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organización de empleadores más grande de 
Costa de Marfil, y para el Ministerio de 
Economía y Finanzas.  Ha dirigido, como 
directora, programas de mejora del clima 
empresarial y desarrollo del sector privado, 
en nombre de Cgeci, en colaboración con el 
Gobierno de Costa de Marfil, el Banco 
Mundial/Sfc, la Bad, la Unión Europea, 
Cedeao, Uemoa, etc. También ha dirigido la 
contribución de la Cgeci al desarrollo de es-
trategias sectoriales y estudios de desarro-
llo socioeconómico.  Ha participado en el 
desarrollo de emprendimiento y ha supervi-
sado el concurso de planes de negocios de 
Cgeci y su acelerador de emprendimiento 
juvenil.
Ha trabajado con Ong africanas e interna-
cionales en Costa de Marfil en temas de gu-
bernamentales (corrupción, rendición de 
cuentas, transparencia, reformas de las fi-
nanzas públicas), así como reformas cen-
tradas en la cuestión de género.
Karine es Ingeniera Economista Estadística 
(Escuela Nacional de Estadística y Econo-
mía Aplicada - Costa de Marfil) y posee 
una  Maestría  en Finanzas (Emlyon Busi-
ness  School  - Francia).  Actualmente está 
haciendo un doctorado en economía (Uni-
versidad de Orléans, Francia). Su investi-
gación se centra en la política industrial, la 
competitividad y el desarrollo del sector 
privado en África Subsahariana.  Karine 
habla francés e inglés.

développement de leur pays, de leur 
communauté et de la société en géné-
ral, plusieurs exemples le démontrent. 
Elles peuvent contribuer plus par leur 
leadership affirmé au développement 
socio-économique de l’Afrique si des 
initiatives appropriées sont mises en 
place dans une approche systémique. 

Karine Kouassi est consultante sénior à Tech-
nopolis Group, basée à Abidjan, Côte 
d’Ivoire. Elle a développé une expertise dans 
la conception, la mise en œuvre et l’évalua-
tion de politiques publiques, la stratégie, en 
mettant l’accent sur le développement du sec-
teur privé, la transformation industrielle, 
l’entrepreneuriat et l’innovation. Elle a diri-
gé des études stratégiques et prospectives 
pour des organisations africaines, des orga-
nismes publics nationaux et des organisa-
tions intermédiaires du secteur privé. 
Avant de rejoindre Technopolis Group, Ka-
rine a travaillé pour la Confédération Géné-
rale des Entreprises de Côte d’Ivoire (Cgeci), 
la plus grande organisation d’employeurs en 
Côte d’Ivoire, et pour le Ministère de l’Eco-
nomie et des Finances. Elle a géré, en tant que 
directrice, des programmes d’amélioration 
du climat des affaires et de développement du 
secteur privé, pour le compte de Cgeci, en 
partenariat avec le gouvernement de Côte 
d’Ivoire, la Banque mondiale / Sfi, la Bad, 
l’Union européenne, la Cedeao, l’Uemoa… 
Elle a également dirigé la contribution du 
Cgeci au développement de stratégies secto-
rielles et d’études de développement so-
cio-économique. Elle s’est impliquée dans le 
développement de l’entreprenariat et a su-
pervisé le concours de plans d’affaires de 
Cgeci et son accélérateur d’entreprenariat 
pour les jeunes.
Elle a travaillé avec des Ong africaines et in-
ternationales en Côte d’Ivoire sur des ques-
tions de gouvernance (corruption, redevabi-
lité, transparence, réformes des finances 
publiques) ainsi que des réformes axées sur le 
genre.
Karine est Ingénieur Statisticien Economiste 
(Ecole Nationale Supérieure de Statistique 
et d’Economie Appliquée – Côte d’Ivoire) et 
détient un MSc en finance (Emlyon Business 
School – France). Elle fait actuellement un 
Doctorat en Economie (Université d’Orléans 
– France). Ses recherches sont focalisées sur 
la politique industrielle, la compétitivité et le 
développement du secteur privé en Afrique 
Sub-Saharienne. Karine parle Français et 
Anglais. 
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Les femmes dans le monde sont de plus en 
plus nombreuses à jouer de grands rôles dans 
tous les secteurs économiques, politiques et 
sociaux. 
Les nations encouragent cette émergence des 
femmes, car elles ont compris la nécessité de 
leur accorder parfois des rôles de premier plan 
en vue d’exprimer leurs compétences natu-
relles qui s’avèrent être pertinentes dans l’évo-
lution de la société.
En effet, il est de plus en plus reconnu que les 
femmes possèdent naturellement des compé-
tences de direction, d’organisation et de ges-
tion qui leur sont intrinsèques et qu’elles ap-
pliquent depuis la nuit des temps dans la 
gestion familiale. L’homme et la femme sont 
égaux en termes de droits mais possèdent des 
qualités propres qui sont différentes et complé-
mentaires. Cette diversité et cette complémen-
tarité qui sont nécessaires dans la conduite des 
familles apparait également nécessaire dans la 
gestion de la société de manière générale.
Ainsi la conduite d’une nation, d’une entre-
prise (publique- privé), d’une organisation ne 
peut donner le meilleur d’elle -même que lors-
qu’elle associe convenablement les deux gentes 
(féminine et masculine).
La société dans son ensemble le perçoit davan-
tage et apprend à donner à la femme l’espace 
nécessaire qui est le sien pour faire valoir ses 
compétences propres. 
Dans le monde, de nombreux pays en ont pris 
conscience plus tôt et se sont employés à inté-
grer les femmes dans des instances de plus en 
plus élevées.

Ou en sommes-nous au sein de la société 
Africaine et particulièrement en Côte 
d’ivoire ? 
En Afrique et particulièrement en Côte d’Ivoire, 
la prise de conscience du leadership de la 

femme, a été plus lente dans la mesure où l’on 
devait faire face à d’autres problématiques plus 
importantes comme par exemple la scolarisa-
tion de la jeune fille. En effet, selon les statis-
tiques de l’Unicef, le taux d’alphabétisation 
des jeunes filles sur la période 2008-2012 
(pour la tranche de 15 à 24 ans) était de 62,7 
% (contre 72,3% pour les garçons); le taux net 
de participation à l’école secondaire était de 
24,6 % pour les filles (contre 33,1% pour les 
garçons). 
Selon les habitudes africaines, les femmes sont 
vouées aux tâches ménagères et préparées 
pour être de bonnes épouses.  Leur scolarisa-
tion n’était pas alors une priorité. Lorsque les 
ménages sont à revenus très faibles et qu’il 
faille faire un choix, la priorité est donc donnée 
à la scolarisation des garçons. Ce modèle men-
tal attribué au rôle de la femme dans la société 
est ainsi l’un des premiers facteurs bloquants 
pour la scolarisation de la jeune fille et par ri-
cochet le frein à l’intégration des femmes dans 
les instances de décision de la société.
Toutefois, n’oublions pas que certaines grandes 
figures féminines ont par le passé joué des 
rôles de leaders et ont ainsi marqué l’histoire 
de leurs communautés et de leurs pays. Nous 
citerons entre autres l’historique marche des 
femmes de Grand Bassam avec à leur tête Koré 
Marie, et dans un passé plus lointain, la Reine 
Abla Pokou, qui mena tout le peuple baoulé de 
l’exil ghanéen à la conquête de nouveaux terri-
toires plus paisible. Elle est reconnue pour être 
le socle du royaume Akan en Côte d’Ivoire.
La constitution ivoirienne garantit un égal ac-
cès à l’éducation pour tous les enfants sans dis-
tinction de sexe ni de religion. La Côte d’Ivoire 
est partie de 10% de taux de scolarisation à son 
ascension à l’indépendance en 1960 avec un 
objectif initial d’une scolarisation à 100%.
Estimé à 49% de la population Ivoirienne selon 

Leadership des femmes africaines

Olga Kouassi
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le rapport de recensement démographique de 
2014, les femmes sont représentées dans tous 
les secteurs d’activités mais peu parmi elles se 
retrouvent dans les instances décisionnelles.
Sur le plan politique, jusqu’en 1970 aucune 
femme n’avait accédé au parlement Ivoirien 
sur 233 députés. Ce n’est qu’en 1971 (qua-
trième législature) que trois femmes firent leur 
entrée au parlement sur 101 députés. Leur 
nombre s’est alors accru depuis lors avec 
quelques disparités.
Cette sous représentativité des femmes est 
perçue également au niveau des postes nomi-
natifs. Les gouvernements successifs de 1961 à 
2017 ont compté très peu de femmes. En effet, 
aucune n’a été nommée de 1961 à 1974, puis 
une seule femme nommée de 1976 à 1981, de 
même que de 1986 à 1989. A partir de 1990, 3 
femmes font leur entrée au gouvernement et 
par la suite les chiffres évoluent entre 5 et 6 
jusqu’en 2015 où 9 femmes font leur entrée 
sur un total de 36 ministres. Le nouveau gou-
vernement remanié le 03 septembre 2019 de 
54 Membres, compte au total 07 femmes dont 
…06. Au poste de ministre et 01 au poste de 
secrétariat d’état.
Dans une volonté de faire respecter le genre, la 
Côte d’Ivoire a dans sa constitution de 2017 
adopté en ses articles 36 et 37, la parité pour la 
promotion des droits de la femme en politique 
et sur le marché du travail.
Le recours à la loi pour faciliter une meilleure 
représentativité des femmes est nécessaire 
pour fournir le cadre institutionnel nécessaire 
mais ceci n’est pas suffisant dans la mesure où 
les mentalités et les modèles mentaux doivent 
également changer pour mieux accompagner 
ce dispositif. 
Sur le plan économique, les femmes ont com-
mencé de plus en plus à s’imposer dans le 
monde de l’entreprenariat, ce qui jusqu’alors 
était quasiment dominé par les hommes.
L’on rencontre également de plus en plus des 
femmes qui s’aventurent dans l’entreprenariat 
de haut niveau. Bien qu’ayant été présentes de-
puis longtemps dans les petits commerces liés 
à l’alimentation des populations, ces femmes 
battantes qui pour la plupart sont analphabètes 

sont de vraies leaders par leur contribution 
dans le ravitaillement des populations sur les 
marchés.  L’on peut citer par exemple la Fédé-
ration Nationale des Sociétés Coopérative du 
Vivrier en Côte d’Ivoire (Fenascovici) qui est 
l’une des organisations de femmes les plus ac-
tives sur la chaine d’approvisionnement en 
produits vivriers sur toute l’étendue du terri-
toire Ivoirien. Sa présidente, Mme Irie Lou Co-
lette, a été classée depuis 2015 parmi le Top 10 
des femmes les plus influentes en Côte d’Ivoire. 
Elle est membre du Conseil d’Administration 
du Conseil Ouest Africain pour la Recherche 
en Afrique Francophone (Coraf). 
Les femmes scolarisées quant à elles se sont 
battues au fil de ces dernières dizaines d’an-
nées pour démontrer leurs compétences et ac-
céder de plus en plus à de hautes postes de res-
ponsabilités. D’autres ont osé créer des 
entreprises dans tous les domaines d’activités.
Par exemple au niveau des Alumnis de Mde 
Business School (première business School de 
formation des hauts dirigeants du secteur pri-
vé et publique en Côte d’Ivoire), l’on note une 
participation (à ce jour) de 173 femmes sur un 
total de 760 alumni. Ce qui équivaut à environ 
23% de femmes occupants des rôles de pre-
miers plans tant dans le secteur privé que dans 
les administrations publiques en Côte d’Ivoire.
Dans son édition du 06 mars 2017, le quoti-
dien Jeune Afrique a consacré ces femmes qui 
se distinguent au niveau Africain et Ivoirien en 
Particulier, à travers son classement Top 50.
Parmi les Top 50 africaines, quatre (4) Ivoi-
riennes y sont représentées avec à leur tête Ma-
dame Jeanine Kacou Diagou, Directrice Géné-
rale du Groupe Nsia Banque.
L’immersion des femmes Ivoiriennes au sein 
des instances décisionnelles est en marche et 
continue de progresser. Mais comment se passe 
cette insertion des femmes au sein de toutes 
ces couches sociales ? Quelles sont ces particu-
larités de la femme qui font la différence avec 
les hommes  ? Cette insertion se passe t-elle 
toujours pour le bien de la femme ? Arrive-t-
elle à assumer toutes ses taches sans y laisser 
de plumes  ? Le chemin est-il toujours facile 
pour elle ?
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Voici quelques questions sur lesquelles nous 
porterons notre analyse dans les paragraphes 
suivants.

Quelles sont ces particularités de la femme 
qui font la différence avec les hommes ?
Dans une étude réalisée par Hudson en 2014, 
il est indiqué que les femmes sont plus so-
ciables et plus altruistes que les hommes. Ce 
qui poussent certaines entreprises à mettre de 
plus en plus de femmes dans les équipes de 
direction. 
Cette étude se base sur les résultats d’évalua-
tion et de test psychométriques de plus de 
65000 personnes réalisées sur plusieurs an-
nées. Elle met en évidence les différences com-
portementales et de leadership entre les 
hommes et les femmes au sein de l’entreprise, 
selon les catégories d’âge et de responsabilité. 
Cette étude fait apparaitre que les femmes ont 
une meilleure vision sur le long terme, ainsi 
l’efficacité sur leur prise de décision est alors 
indéniable.
En Côte d’Ivoire, un des grands manager du 
grand groupe Cie/Sodeci, aujourd’hui à la re-
traite, M. Marcel Zadi Kesse, a été la première 
personne qui a pris l’option de favoriser la pro-
motion des femmes à des postes de responsa-
bilité au sein des entreprises qu’il dirigeait. De 
plus, tous les postes ayant une responsabilité 
de gestion des fonds (caissières, etc.), sont oc-
cupée en majorité par les femmes. Il explique 
son choix de management et de promotion des 
femmes au sein de son groupe, par la capacité 
de gestion et la prévoyance de la femme.
La femme, dans le premier rôle qui lui est attri-
bué depuis toujours a su démontrer sa capacité 
à être une bonne organisatrice de son foyer, 
une bonne gestionnaire des revenus de la fa-
mille, plus prudente et elle est celle qui dans la 
famille se préoccupe de tout son entourage 
(ses enfants, son époux, et même sa famille 
élargie).  Elle sait se sacrifier pour les siens et 
faire passer leurs intérêts avant le sien. Elle 
sait aussi obtenir de son époux (chef de fa-
mille), grâce à ses astuces propres (convaincre 
sans vaincre !), que des décisions importantes 
soient prises pour le bien du foyer. N’est-ce pas 

ici toutes ces qualités que l’on recherche de 
plus en plus, dans les entreprises, les associa-
tions, etc. ? Pourquoi avoir mis tant de temps 
pour réaliser que les femmes peuvent exercer 
leurs talents aussi bien dans le foyer que dans 
la société en général ? 

Comment les femmes exercent- elles leur 
leadership au sein de la société  ? Quelles 
sont les difficultés rencontrées ?
Les femmes qui ont accédé à des instances im-
portantes de décision démontrent chaque jour 
leur capacité à impacter positivement leur en-
vironnement. Elles arrivent à asseoir une meil-
leure gouvernance, plus éthique, plus humaine 
et plus profitable pour tous. 
Engagées dans un monde à dominance mascu-
line et devant la nécessité de toujours mieux 
faire pour s’imposer dans cette « jungle », cer-
taines femmes ont tendance à sacrifier leur 
comportement naturel au profit d’un style de 
direction masculin.
Cependant, nous estimons que c’est l’erreur à 
ne pas commettre. En effet, la femme reste 
femme de par sa particularité biologique et 
neurologique et l’homme reste homme de par 
la sienne. La femme n’est pas l’homme et 
l’homme n’est pas la femme. La femme réussit 
mieux lorsqu’elle exerce un leadership qui lui 
est propre le «leadership féminin» ce leadership 
est particulier et résulte des valeurs intrin-
sèques qu’elle porte naturellement. Dans ce 
type de leadership qui lui est propre, elle ap-
plique justement ces valeurs d’altruisme, elle 
est sociable, plus intègre avec une vision 
d’avantage sur le long terme.
Sa capacité à être multitâches, comme dans 
son foyer, lui permet de mieux s’impliquer et 
être plus présente dans les organisations et aux 
postes de responsabilités qui lui sont confiées. 
Elle se donne franchement et s’applique vérita-
blement dans ce qu’elle entreprend.
Cependant cette qualité consistant à se donner 
entièrement, peut parfois (si elle n’y prend 
garde) être la source de difficultés.
En effet, pour la femme mariée, son premier 
rôle est la gestion de son foyer (comprenant 
ses enfants et son époux). Mais force est mal-
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heureusement de constater que bon nombre de 
femmes qui accèdent à de hauts postes de res-
ponsabilité perdent en chemin la stabilité de 
leur foyer. La tâche est ardue et le risque de se 
laisser emporter par les exigences de son acti-
vité professionnelle au détriment des respon-
sabilités familiales est grand. En effet, si 
l’homme est excusé ou excusable de sacrifier 
son foyer pour la réussite professionnelle, l’in-
verse n’est pas accepté ni acceptable pour la 
femme.
La femme, quel que soit son niveau de respon-
sabilité, doit avant tout, avoir conscience que 
le plus important pour elle est de préserver son 
foyer. Bien qu’étant leader dans son domaine 
professionnel ou social, elle doit d’abord jouer 
ce rôle traditionnel d’épouse et mère au foyer 
qui constitue la source la plus importante de 
son épanouissement.  Ces qualités qui sous-
tendent son leadership féminin lui ont été don-
née avant tout pour le bien de sa famille. 
Son défi le plus grand, lorsqu’elle s’engage 
dans une activité extérieure, est donc sa capa-
cité à mieux concilier son leadership extérieur 
(professionnel) et son leadership interne (son 
foyer). Là réside sa plus grande difficulté. Plus 
ses responsabilités professionnelles seront im-
portantes, plus l’enjeu de la conciliation vie fa-
miliale -vie professionnelle sera important.
En Afrique de manière générale et en Côte 
d’Ivoire en particulier, ce défi est d’autant plus 
grand car ce cliché voulant que la femme soit 
responsable de toutes les taches du foyer est 
plus fort.
La femme quelle que soit sa responsabilité pro-
fessionnelle a le devoir « établit » de s’occuper 
des courses du ménage, du soin des enfants, de 
leurs études, du soin de la maison etc.
L’homme (même le plus instruit), attend de 
son épouse, quel que soit la fonction qu’elle 
occupe, de bien s’occuper de lui quand il rentre 
du travail et de veiller à ce que la maison fonc-
tionne convenablement. Il lui pardonne diffici-
lement que le foyer ne fonctionne pas bien. 
Bien qu’ayant conscience que les deux exercent 
des activités professionnelles et rentrent tous 
les deux épuisés du travail. Nonobstant le fait 
qu’elle contribue autant que lui ou parfois plus 

aux charges du foyer. Son rôle reste avant tout 
de veiller à la bonne marche du foyer.
Ceci rend plus complexe le fait que la femme 
puisse exercer un leadership professionnel.  
elle doit en prendre en conscience et être prête 
à concilier sa vie professionnelle avec sa vie fa-
miliale avec tout ce que cela comporte comme 
sacrifice et abnégation à faire sur elle-même.  
Cela peut amener la femme à renoncer à cer-
taines opportunités si la pression familiale de-
vient plus forte et si elle n’a pas le soutien de 
son conjoint et de ses enfants.
La deuxième grande difficulté qu’elle affronte 
se situe au niveau de l’entreprise ou de l’orga-
nisation ou elle exerce son leadership. Le cli-
ché attribué à la femme consistant à voir en 
elle uniquement son rôle de femme au foyer 
influence le regard des hommes sur les femmes 
accédant à des postes de décisions plus impor-
tants. Ces regards sont parfois péjoratifs ar-
guant que les femmes ne sont pas à la place qui 
soit les leurs. Certains poussent à penser 
qu’elles feraient mieux d’aller s’occuper de 
leur époux et leurs enfants plus tôt qu’à ravir 
les places des hommes.
Elles sont parfois difficilement acceptées, elles 
doivent alors travailler plus et donner plus de 
résultats. 
D’autres fois elles peuvent avoir du mal à faire 
exécuter leurs décisions par certains subal-
ternes, et c’est parfois à ce moment qu’elles 
peuvent tomber dans l’erreur d’embrasser un 
leadership au masculin et y démeurer. Le tan-
dem leadership féminin – leadership masculin 
pourrait être une meilleure solution à exercer 
selon la situation face à laquelle l’on se trouve.

Que retenir ?
La femme possède naturellement des qualités 
propres qui lui permettent d’exercer un lea-
dership particulier qui reste nécessaire au sein 
de la société. De tout temps, ce leadership lui 
est reconnu au sein de la famille ou elle est 
d’un appui incontestable. De nos jours avec 
son émancipation et sa présence dans toutes 
les couches de la société, elle se retrouve par-
fois dans les plus hautes instances décision-
nelles. L’on s’aperçoit à ce moment-là, qu’elle 
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peut bien réussir aussi bien que les hommes et 
parfois mieux. Mais, force est de constater que 
le model mental qui lui est attribué reste pour 
elle le plus grand défi qu’elle devra relever  ! 
c’est-à-dire bien concilier sa vie familiale et sa 
vie   professionnelle. L’un ne devant pas se faire 
au détriment de l’autre. C’est seulement ainsi 
que son leadership professionnel ou social 
prendra toute sa valeur. Elle doit en avoir 
conscience et œuvrer en tout temps à atteindre 
cet objectif. La tâche est très ardue et c’est pour 
cela que celles qui y parvienne peuvent être 
considérées comme de vraies héroïnes de leur 
temps.
La décision par les autorités Ivoiriennes d’ins-
taurer une loi sur la parité est bonne mais n’est 
pas suffisante dans la mesure où les clichés et 
modèles mentaux sur la femme ont encore la 
peau très dure. Il ya encore des plafonds de 
verre à repousser tant au niveau des entre-
prises que de la société ou même de la cellule 
familiale.

Olga Assovie Kouassi Ingénieur Agronome de profes-
sion, elle est la Directrice Générale de la société Bureau 

Norme Audit (Bna); premier Organisme de certification 
ivoirien accrédité ISO 17021 pour l’évaluation de la 
conformité des systèmes de management selon Iso 9001 
et Iso 22000 et Iso 17065 pour l’évaluation de la confor-
mité des produits agricoles selon les référentiels Glo-
balg.A.P./Grasp /Albert Heijn Protocol et Utz. Précédem-
ment responsable qualité au Ppdea (projet banque 
mondiale/Acdi) et Directrice Adjointe du bureau Afrique 
Occidentale et Centrale de Ebas (programme Ue/Acp), 
elle totalise à ce jour 23 années d’expériences dans le ma-
nagement de la qualité. Mariée et mère de 4 enfants, Olga 
Assovie Kouassi est la première femme certifiée auditeur 
Iso 9001 en Côte d’Ivoire et la première consultante ayant 
conduit avec succès une entreprise ivoirienne à la certifi-
cation Iso 22000. Elle a également conduit la première 
coopérative à obtenir la certification Euregap/Globalg.A.P. 
certificatrice Iso 9001/Iso 22000/ Globalg.A.P. et Utz; for-
mateur et Scheme Manager Globalg.A.P.; elle est égale-
ment experte qualité dans l’espace Uemoa, pour l’Onudi 
et le Coledacp. Diplômée de Mde Business School Abi-
djan/ Iese Barcelone en Program for Management Deve-
lopment (Pmd), formation des formateurs par l’Interna-
tional Faculty Program (Ifp) de Université Navarra à 
Barcelone, Présidente de la Promotion Pmd 2012, Membre 
du Bureau Exécutif des Alumnis et Professeur en Manage-
ment des Opérations à Mde Business School. Vice-prési-
dente de la Commission E-Qhse (Energie, Qualité, Hy-
giène, Sécurité et Environnement) de la Confédération 
Générale des Entreprises de Côte d’Ivoire (Cgeci).
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In Africa, the recognition of the positive role of the 
Woman in leadership and management is increas-
ing. This is exemplified by the presence of women 
at the highest instances such as head of govern-
ment e.g. President Sirleaf, the former president of 
Liberia, many women in senates and parliament, 
female ministers, women holding high positions 
in other public instances, etc. This is possible be-
cause they had the opportunity to be educated and 
their immediate sociocultural environment was 
favourable and did not constitute an obstacle to 
them achieving of their highest potential.
In spite of this increase in recognition, the African 
women are still in the minority when it comes to 
leadership and management roles. Those who 
climb to the apex of the ladder of their potentials, 
do so because, enabling factors such as education 
and a social environment favourable to them 
achieving their highest potential has been put in 
place. We shall look into some obstacles that pre-
vent the Cameroonian woman from achieving 
their full potential in life.

Education opportunities for the Cameroonian 
woman
When a child is born, not only the immediate fam-
ily, but also the enlarged family and the communi-
ty celebrate the gift of life. It is always a happy 
event of thanksgiving and sharing. During this cel-
ebration, if the baby is female, there is sometimes, 
an untold story that will eventually unfold to de-
termine her future, and sometimes sooner than 
later.
It has been observed that, both the boys and girls, 
if given equal opportunities, excel in all fields of 
education. This is seen at the level of school perfor-
mance, where girls and boys perform at same levels 
and the girls compete in excellence with the boys 

from the basic level to the university level. So there 
is no doubt that girls are as intelligent as boys. 
However the statics often show that, there is a tip 
to the negative when it comes to girls completing 
their education as compared to boys. At the prima-
ry level, as shown on the bar chat below, the tip is 
minimal when girls completing primary education 
is compared to boys. According to the World Bank, 
Adjusted net enrollment rate of Dec 2016, the fe-
male primary school age enrollment was at 90% 
compared to 98% for male enrollment rate. 
From the same source, the female adolescents out 
of school is reported at 40% in Dec 2016 compared 
to males at 33% for same period. As the level of 
education gets higher the difference increases 
showing a steady and significant increase in female 
dropout rates from the education system.
This decrease in females completing their educa-
tion matches the number of females present in the 
leadership level. And sometimes even when the 
woman succeeds to reach the highest level of edu-
cation, she does not have equal opportunities as 
compared to the menfolk in playing certain leader-
ship roles. This shows that there are numerous 
obstacles at various levels. 
We shall examine some of the sociocultural obsta-
cles to the female achieving their highest potential 
at various instances of her life.

Factors at birth and early child hood
When a child is born, it is always a joyful event for 
the immediate family, the extended family and the 
community at large, and the gift of life is celebrat-
ed joyously. If the child is female, sometimes there 
lurks underneath the celebrations, and untold sto-
ry which would inadvertently unfold to determine 
the future of the child. The untold story unfolds 
sometimes sooner and other times later in her life. 
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They have to do with some sociocultural settings 
where the girl child is perceived as belonging 
somewhere else, i.e. to the family to which she will 
get married to. And being given out to marriage in 
some settings may even happen as early as when 
she is still in her mother’s womb, like the case in a 
community where it is common place for a father 
to offer his daughter in marriage to his friend over 
a bottle of beer.
Such factors will definitely deprive the girl child of 
any opportunity of achieving her full potential be-
cause since she will belong somewhere else there is 
no need investing on her by her parents or she will 
become wife and parent while still a child herself.
In recent years the government and partners are 
promoting and facilitating the education of all chil-
dren and primary education is free. This has in-
creased the chances of the girl child going to 
school. However, when there are family difficul-
ties, such as financial or need for persons to help at 
home, there is no hesitation in compromising the 
education of the girl child as she is withdrawn 
from school without a second thought.

Education during Later childhood, teenage and 
puberty
At the completion of the primary education, even 
though the number is smaller compared to males, 
more and more females get enrolled at the second-
ary level. the enrollment of the girl child drops. 
She is approaching puberty and sometimes fami-
lies prone to seeing her as someone else’s wife, 
believe there is no need investing further on her 
and therefore will keep her at home to learn trades 
that will prepare her for marriage such as taking 
care of household chores and sibs while her broth-
er(s) continue with their education. This situation 
exposes her to early marriage and even to being 
the victim of other menfolk in her vicinity. 
For those who however get enrolled some are 
prone to being victimized abusively by some men-
folk around them and sometimes by their own 
teachers. The untold statistics shows an increase 
in cases of abuse of the school child by their own 
teachers. As would be expected, teenagers in pu-
berty are denied the opportunity to achieve their 
full potential because of the consequences of their 
abuse. When it happens that they get pregnant, 

she has, in the most cases, to assume the respon-
sibility of raising her child singlehandedly as the 
father of her child is in hiding or even if not is not 
capable of taking care of his child. He seems the 
increase in our society of today of single mothers 
and who are still children themselves.

Higher education level, university
At this level more women are seen however the en-
rollment of females drops again significantly. Uni-
versity or higher institutes of learning are costly 
and not as evenly distributed geographically like 
the primary and secondary schools. This means 
that the family has to invest more to ensure the 
higher education of their children. It also means 
that the children who go into the higher level of 
education have to leave home and go to a city where 
most of these institutions are located. They go to 
live by themselves or with friends and families oth-
er then theirs. At this level, the decrease in the fe-
male enrollment comes from some of the economic 
and social arguements mentioned above. It makes 
the family, especially those living in rural areas 
where traditional practices are stronger, to hold 
back their girls after the secondary and enhance 
only their sons. Girls who are young adults by then 
are exposed to all sorts of societal ills that will lead 
to their higher dropout as compared to boys.

Challenges of the Career women
Those who survive all the challenges mentioned 
above are seen at the end of the ladder of their 
education, and some women are seen in Came-

Figure I
Primary education by sex in Cameroon 
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roon within the ranks of ministers where they are 
in the minority. For instance, the 2015 complete 
list of government of Cameroon of about 54 peo-
ple had only 7 women, and in a recent cabinet re-
shuffle early this year, out of 23 ministerial ap-
pointments only one new female was appointed 
meanwhile two women were dropped out of the 
government.
This shows clearly that even when educated at the 
same level women and men do not have the same 
opportunities. Some high-level responsibilities 
seem to be reserved only for men. Reasons for this 
are still in line with the erroneous perception of 
the role of the woman, she is perceived as the 
house wife, home caretaker, mother and whose 
place is at home. Where such perception prevails, 
it is difficult for her to access leadership and man-
agement roles. Those who, therefore, do reach the 
ranks of leadership are considered the chosen few.
Some suggestions to address the problem of scar-
city of women in leadership and management roles
The discussion here is focusing mainly on some of 
the reasons why the womenfolk are not seen as 
much as should be in leadership and management 
role. We cannot claim to have exhausted all the 
possible obstacles. However For those mentioned 
in this article, it is obvious that the problem is not 
only education as per academics but also educa-
tion as per human formation to enable the woman 
to be seen in her dignity as a human being, with 
same capacity and potential as her male peers and 
that the man and the woman are complementary 
in all aspects.
The ideal society is one where men and women 
have equal opportunities to education and where 
the human dignity is recognized and respected. 
How can we achieve such an ideal society? By en-
suring the human formation of the men and wom-
en who make up families where the husband and 
wife are complementary to each other in all as-
pects. The woman is the only one who can carry 
the baby in her womb, her husband will play his 
role of complementarity by accompanying her 
physically and morally throughout her pregnancy, 
he will be there besides her during labor and deliv-
ery. They will both do the household chores as 
they raise their children and teach them for the 
most part by example.

Some initiatives have been put in place to respond 
to this need of the Cameroonian society. Such ini-
tiatives include among others, the parents’ schools. 
These are schools where children enroll from pre-
school level and are taken through their entire ed-
ucation life to ensure a sound academic education 
and the human formation. This is achieved by en-
suring the full participation of parents in the edu-
cation of their children, hence the appellation 
“parents’ school”. This initiative that started exist-
ing in several countries in the world, was recently 
introduced in Cameroon. The human formation 
has as target, the parents, the teachers and the pu-
pils or students.
In such schools the parents undergo human for-
mation to enable them become, par excellence, the 
first educators of their children by ensuring at 
home, an environment where the human dignity is 
respected and girls and boys are given equal op-
portunities while protecting and ensuring their 
rights to be able to develop their full potentials. 
Such homes shall constitute a society in which 
both boys and girls are given the opportunity to 
achieve their highest potentials. The husband and 
wife shall fully play the role of the first educators 
of their children supporting each other and work-
ing in unison for the good of each member of the 
family. The Societal ills mentioned above, for the 
most part shall be attenuated. In such a society 
more and more women will become prominent in 
leadership and management roles as they receive 
full support from the men as husbands or as col-
leagues.
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ment of malaria, the leading cause of child mortality. Born in Bamenda 
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of the Cameroon Malaria Coalition since 2007. 
To end malaria in Cameroon in five or ten years, she argues that it 
would suffice for 80% of the population to use mosquito nets and renew 
them every three years, for fumigation campaigns to be carried out in 
areas where malaria is seasonal, for pregnant women and children un-
der five to receive preventive drug treatment, and for those infected to 
go to hospital.4It also promotes a school in Cameroon because it be-
lieves that the main enemy of Congolese women’s health and progress is 
the lack of training of mothers, and has found that the children of wom-
en who have gone to school are in better health.

 


