Etude «Deécideurs Hommes-Femmesy
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La diversité des comportements, au-dela des différences de sexe, est une réelle plus-value

pour construire des équipes performantes. Tel est le message-clé d'une étude sur les décideurs

économiques, qui sera présentée le 16 mai dans le cadre du paperjam Business Club.

Fredengue Moser (texte)

Ce projet, inédit au Luxembourg, est le fruit
d'une collaboration, sous forme de public private
partnership, entre le ministere de 'Egalité des
Chances (Méga), Lilith Project et paperlam. «Cefte
étude n'a pas pour but d'opposer hommes et fem:
mes, bien au contraire, indique Maddy Mulheims,
conseillére de gouvernement 17 classe du Méga.
Nous avons justement saisi l'occasion de ce PPP
pour montrer aux femmes qu'elles sont au méme
niveau que les hommessy.

L'étude, menée conjointement aux Etats-Unis
et au Luxembourg (afin d'ajouter une dimension
sociale et culturelle a I'analyse des résultats), a
porté sur les formes et les styvles de comporte-
ment des personnes interviewées: 44 hommes et
73 temmes au Luxembourg, ainsi que 75 hom-
mes et 113 femmes aux Etats-Unis, représentant
toutes les classes d'ige et les principaux secteurs
d'activite.

sSon objectif était de savoir si les hommes et les
femmes envisagent leur rile de dirigeant de facon
différente, en relevant les aspects de feur mission
leur apparaissant comme étant les plus significatifs,
explique Christiane Hoffmann, general manager
de Lilith Project, qui a collecté les données et meneé
les interviews individuelles. Dans cette perspec
tive, nous avons souhaité savoir quelles caractéris-
tiques de direction etaient particuliérement importantes
pour les deux groupes et quels étaient, respective
ment, les plus grands défis et difficultés qu'ils ren
contriient dans leurs fonctionss.

Les participants a 'étude ont été invités a tra-
vailler sur deux profils d'évaluation, dont le
Management-Staff Profile qul identifie, sur la base
du modele de comportement DISC développé par
W, M. Marston (voir encadré), le style de compor-

tement adapté (quel comportement une personne
pense-t-elle devoir adopter dans un environne-
ment professionnel?) et le style de comportement
naturel (quel type de comportement cette per-
sonne adopte, en étant tout a fait elle-méme?).

Les résultats (qui peuvent étre consultes sur le
site Internet du Méga), montrent que les femmes
du groupe testé par Lilith Project affichent, avec
40%, un profil D distinctement plus éleve, dans
leur style adapté, que leurs homologues mascu-
lins qui, eux, culminent a 20%. De méme pour le
style adapté C qui, avec 36%, est clairement plus
prononce pour les femmes que pour les hommes.
[l est intéressant de noter egalement que les hom-
mes pensent a 27% que leur travail nécessite un
comportement de style S trés fort, au contraire
des femmes qui ne représentent que 4%,

«PRIVES DE COMPETENCES)

aCes résultats démontrent qu'au Luxembourg
les femmes, pour accéder o des postes de direction,
doivent étre beaucoup plus compétitives et analyti
ques que leurs homologues masculinsy, analyse
Christiane Hoffmann. Un constat que deplore le
General Manager de Lilith Project; «/f est dommage
que les femmes aient @ sadapter plus fortement
quand elles sont dans une position de leader. 5i les
hommes peuvent avoir tous les styles de comporte-
ment dans les fonctions dirigeantes, il convient de
donner cette possibilité également aux femmess,

Adopter des styles de comportement différents,
cela ne signifie en aucun cas témoigner des com-
pétences inégales, voire moindres. Pour Maddy
Mulheims, scette etude montre que U'on s'est trop
longtemps prive, au Luxembourg davantage qu'atx
Ltats-Unis, d'ailleurs, de compétences propres aux
femmes. Quand on utilise ce systéme de Manage-
ment-staff Profile dans une entreprise ou une orge
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nisation, on peut abandonner les stéréotypes, car
on ne regarde que la personne et ses compétences
utiles et nécessaires pour U'équipen.

Pour le ministére de |'Egalité des Chances, qui
entend user de son influence pour promouvoir
I'usage de la méthode DISC dans le teambuilding,
cette étude peut aider tous les directeurs de res-
sources humaines et les managers: «/l est impor-
fant de se connaitre soi-méme et d'expliquer ses
réactions visa-vis de ses collaborateurs. Dans les
situattons de recrutement, particuliérement, les per
sonnes ont une photographie de leurs compétences
et le recruteur également. Cela permet de mieux les
diriger, affirme Maddy Mulheims, qui 'utilise sys-
iematiquement avec ses nouveaux collaborateurs
(le modele DISC est largement utilisé pour les uni-
versitaires dans la Fonction publique, ndlr.). i faut
une grande lergeur d'esprit de la part du manager ou
du recruteur, pour construire les équipes. La diversité
de comportements, sans focaliser sur les différences
de sexe, est alors une réelle valeur ajoutées,

Pour Christiane Hoffmann, 1'un des messages-
clés de cette étude pourrait étre d’encourager les
hommes et les femmes a «rester dans leurs com:
portements et v étre bieny pour tracer leur chemin,
ensemble. «ffien que les hommes et les femmes aient
une vision bien différente de leurs riles respectifs de
manager, nous pensons toutefois qu'un grand nom
bre de dénominateurs communs prennent le pas sur
ces différences. Nous avons la conviction que les
conflits sur le lieu de travail seraient infiniment plus
ténus gréice « une meilleure compréhension des sty
les de comportement personnel et des échelles de
valeurs des uns et des autres. £n prenant en compte
ces différents facteurs, le turnover du personnel
pourrait étre sensiblement diminué, en garantissant
le développement individuel et la satisfaction des
personnes sur leur poste de travail,
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LES PROFILS «DISC» AU LUXEMBOURG
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Et Maddy Mulheims d'enfoncer le clou: «Nous
avons des perspectives de pénurie de maind'euvre
qualifiée et nous aurons de plus en plus besoin de
recottrir aux ressources humaines locales. Cette
étude montre trés justement que l'on s'est trop long-
temps privé de compétences propres aux femmess,

PROFIL DISC OFFERT

Afin de mieux faire connaitre la méthode DISC
aux responsables de ressources humaines mais
aussi a tous les décideurs intéressés, une confé-
rence suivie d'un workshop est organisée le 12 mai
prochain, dans le cadre du paperlam Business
Club (Afterworks Talks/Cycle RH). Outre une pré-
sentation de la méthode et de son application en

Style narural

entreprise (recrutement, feambuilding), la soirée
permettra également a une cingquantaine de mem-
bres du club de découvrir leur profil DISC. Les
personnes intéresseées devront remplir préalable-
ment un guestionnaire, qui sera traitée confiden-
tiellement par Lilith Project et dont "analyse leur
sera remise en debut de conférence, sous pli
ferme. 1l suffit pour cela d'envover un message a
jeanny.schroeder@iifith. (. o

Q Pour s'inscrire a la conférence:

Pour consulter les résultats de I'étude:
www.mega.public lu
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QUATRE TENDANCES

Chez la plupart des individus,
Fune o elle domine.

Le Management-Staff Profile sur lequel se
base une partie de I'ttude a permis d'iden-
tifier, sur la base du modele de comporte-
ment DISC, le style de scomportement
adaptés el le style de scomportement natu-
rels des individus. En d'autres termes, quel
comportement une personng pense devoir
adopter dans un environnement profession-
nel et quel style de comportement elle
adopte, en etant tout a fait elle-méme

Si, dans toutes les cultures, chague individu
témoigne d'une certaine combinaison des
guatre tendances comportementales du
modele DISC, la plupart des individus sont
plus marqués par 'une ou l'autre de ces
tendances, appelée la tendance dominante

Les quatre catégories du modéle DISC :

M (Diominance: elle mesure la fagon dont

une personne fait face a des problemes

et des defis. Les individus avec une ten-
dance D trés marquée (env. 18% de la
population) envisagent les problémes et les
deéfis de front et essaient de les résoudre
(linfluence: avec cette catégone, on évalue
de quelle maniére un individu use de son
influence sur les autres. Des indwidus avec
un facteur | fort lenv. 28% des populations
etudiges) vont volontiers vers les autres,
inspirent conhiance et sont optimistes

& (Shtabilité: ce facteur dacrit & quelle

cadence un individu préfére travailler

et comment il gére le changement. Les
personnes avec une tendance S prononcee
lenv. 40% des individus) executent leurs
taches de fagon organisée, a vitesse mode-
ree. Elles detestent les changements
IMPrevus.

B (Clonformite/compliance: cette catégorie

permet de decrire la fagon dont un individu
envisage les reglements, |'autorite.

Les individus ayant une tendance C élevég
{env. 14% des populations etudiees] sui-
vent volantiers les regles et procedures
externes et attendent des autres qu'ils

en fassent de meme. @



