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Administration publique

Bureau international du travail.

Banque Mondiale

Comité de concertation interministériel (CCI)

la Convention des Nations unies sur U'élimination de toutes les formes
de discrimination a l’égard des femmes.

Programme de promotion du Développement Economique Durable
Déclaration Universelle des Droits de 'lHomme

Egalité entre les sexes
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Ministére de la fonction publique et de la modernisation de 'administration
Afrique du nord et moyen orient
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Organisation des Nations Unies

Programme des Nations Unies pour le Développement.

Programme stratégique a moyen terme

Le salaire minimum agricole garanti

Le salaire minimum interprofessionnel garanti

Union Européenne
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En ratifiant la Convention des Nations Unies sur UElimination de
toutes les Formes de Discrimination a 'Egard des Femmes (CEDAW),
les gouvernements de LAlgérie, du Maroc et de la Tunisie, se sont
engagés a lutter contre toutes les formes de discrimination basée sur le
genre et a assurer la participation des femmes dans toutes les sphéres
gu’elles soient économiques, sociales, politiques, environnementales et
culturelles.

La situation de lemploi des femmes dans les pays du Maghreb différe
encore aujourd’hui a bien des égards de celle des hommes. Des obstacles
persistent et empéchent une pleine et effective intégration des femmes
dans le monde actif. Discrimination a l’embauche, accés limité au crédit,
acces déficient a des formations professionnelles de qualité, charge
familiale pesante, inégalité salariale, ces obstacles demeurent encore
importants et limitent 'égalité entre les hommes et les femmes.

Le présentdocument d’orientation portant sur « la promotion de 'emploi
et Uentreprenariatféminin» a pour objectif d’améliorer lacompréhension
et les connaissances des acteurs de développement (personnel des
programmes GIZ et personnel des Institutions partenaires) ainsi que
des facteurs favorisants ou faisant obstacle a 'égalité hommes-femmes
dans le domaine de ’'emploi et l'entrepreneuriat.

Il constitue également un outil de plaidoyer pour un appui plus ciblé,
par les acteurs de développement, a la promotion de U'emploi et
entrepreneuriat féminin.

Ce document est élaboré par le programme régional « Promotion du
role des Femmes au Maghreb » (PFM) mis en ceuvre par la GIZ, sous
mandat du Ministére fédéral allemand de la Coopération économique
et du développement.

Ce programme vise a renforcer, dans le cadre de la politique du
développement du Gouvernement fédéral de la République fédérale
d’Allemagne, la participation des femmes dans les secteurs prioritaires
de la coopération allemande au développement au Maghreb. Selon les
pays, ces secteurs prioritaires sont, par exemple, Ueau, 'environnement
ou le développement économique durable.



Dans la plupart des projets spécifiques pour la promotion de
la participation des femmes que le programme PFM appuie en
Algérie, au Maroc et en Tunisie, l’'acces a 'emploi, ’amélioration
des revenus et l'autonomisation économique des femmes
prennent une place importante.

En plus de 'appui financier, le programme PFM fournit également
un conseil technique dans la planification, la mise en ceuvre et le
suivi de ces projets. L’élaboration de ce document d’orientation
s’inscrit dans ce cadre.

Nous sommes convaincus que les femmes, en tant qu’actrices de
développement, doivent jouer un réle central pour s’assurer que
leurs droits se traduisent en mesures concrétes qui améliorent
réellement leur statut et leur qualité de vie. Lobjectif est de
promouvoir la participation des femmes, sur un pied d’égalité
avec les hommes, dans tous les domaines et a tous les niveaux.

Ce document d’orientation reste ouvert aux commentaires et
ajouts qui viendraient enrichir ses éditions futures.

Bonne lecture,

Jana WEGMANN

Cheffe de mission



I. Introduction,
objet et objectif
du présent document

Ce document d’orientation portant sur
« lemploi et Uentrepreneuriat féminin »
est élaboré dans le cadre du Programme
régional de « Promotion du réle des femmes
au Maghreb » (PFM) qui est mis en ceuvre par
la GIZ, en vue de renforcer la participation
économique des femmes dans la région du
Maghreb.

En effet, légalité des genres est un
principe-clé de la coopération allemande au
développement et fait partie intégrante de
son approche fondée sur les droits humains.
Dans sa stratégie transversale « Gender
Equality in German Development Policy »
de 2014, le BMZ réaffirme Llapplication
obligatoire de approche genre dans tous les
programmes de la coopération allemande au

développement.

Les droits des femmes et l'égalité entre
femmes et hommes en termes d’opportunités,
de responsabilités et de participation a la prise
de décisions sont soulignés comme étant a la
fois un objectif en soi et un principe directeur
pour le BMZ™.

1[...] women’s rights, equal opportunities, equal
responsibilities and an equal say for women and
men are a goal per se and a guiding principle for
the BMZ », ibid. (Traduction non-officielle : « [...]
les droits des femmes, I’égalité des chances, des
responsabilités égales et une participation sur le
meéme pied d’égalité des femmes et des hommes
sont un objectif en soi et un principe directeur
pour le BMZ »).

Dansce contexte, le projet régional « Promotion
du role des Femmes au Maghreb » (PFM) vise
le renforcement de la participation égale des
hommes et des femmes, en Algérie, au Maroc
et en Tunisie, dans les secteurs prioritaires de la
coopération allemande au développement.

Ce document d’orientation est destiné au
personnel de la coopération allemande
et des institutions partenaires nationales
de ces pays, et de maniére plus générale,
a 'ensemble du personnel de la GIZ ainsi
partenaires

concrétisation des

impliqués
projets de
coopération dans le secteur économique. Il
vise a renforcer leur compréhension et leurs
connaissances quant aux relations entre les

gu’aux nationaux

dans la

rapports de genre et la promotion de U'emploi
féminin ainsi que des principaux obstacles a
’égalité hommes-femmes dans le domaine
de U'emploi et Uentrepreneuriat.

Il permettra aussi de formuler des
recommandations a partir d’une analyse
comparative :

e Du contexte des trois pays dans lesquels
intervient le projet, ainsi que ;

e Des bonnes pratiques en matiere de
promotion de 'emploi et de 'entrepreneuriat
féminin réalisées dans ces pays et d’autres.

Le document indiquera ainsi les lecons a
retenir des différentes bonnes pratiques
présentées et permettra d’identifier les
propositions opérationnelles a répliquer dans

le cadre du PFM.



II. Définitions
et concepts clés

Le présent document d’orientation repose sur
des notions & concepts clés, qui peuvent étre
scindés en deux catégories :

e Des concepts transversaux, qui se réferent
dans leur majorité aux mécanismes onusiens
compétents et qui sont en relation avec le

droit des femmes a la participation, sur un
pied d’égalité avec les hommes, dans tous les
domaines et a tous les niveaux ;

e Des concepts spécifiques, associés aux deux

leviers de développement du réle des femmes
quifont Uobjet de cette étude; a savoir 'emploi
des femmes et U'entrepreneuriat féminin.

La présentation suivante récapitule 'ensemble
des concepts utilisés dans ce document d’orientation :
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1.

Concepts transversaux

Les concepts transversaux relatifs aux droits
des femmes émanent principalement des
mécanismes onusiens suivants :

Déclaration Universelle des Droits de
’Homme (DUDH)* qui est généralement
reconnue comme étant le fondement du droit
international relatif aux droits des femmes ;

Convention des Nations Unies sur
UElimination de toutes

Discrimination a 'Egard des femmes (CEDEF)?

les formes de

2 http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/
UDHR_Translations/frn.pdf

3 http://www.unhcr.org/fr/4b151cbae.pdf
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qui reste loutil le plus important des
instruments internationaux des droits

humains pour atteindre 'égalité des sexes ;

La déclaration adoptée lors de la Quatrieme
Conférence mondiale sur les femmes a Beijing
(1995)* ainsi que les programmes d’action qui
en découlent et qui refletent 'engagement
de la communauté internationale pour la
promotion de 'égalité de genre.

Quatri%C3%A8me_conf%C3%A9rence_
mondiale_sur_les_femmes



1.1. Genre / Approche Genre :

Le genre est une variable sociale qui décrit
les relations entre le masculin et le féminin
sur la base de leurs différences sociales et
culturelles. Alors que le terme « sexe » fait
référence aux caractéristiques biologiques et
naturelles de ’Thomme et de lafemme, le genre
dépend des constructions, des perceptions et
des croyances sur les deux sexes et sur leurs
roles dans la société et se traduit par :

e Lacquisition par les hommes de pouvoir
de prise de décision au niveau politique et
économique ;

e Linvisibilité et la non-prise en compte dans
les finances nationales, du travail domestique
et ménager des femmes bien qu’il constitue
la base de lorganisation des sociétés et du
travail humain productif ;

e L'approche genre (Gender Mainstreaming),
quant a elle, promeut Uégalité des droits
entre les hommes et les femmes, et dans une
perspective plus large, entre les différents
individus et groupes de la société.

Par exemple, lapproche genre, telle
quelle est formulée dans les travaux de
I'Organisation Internationale du Travail (OIT)®
vise a « promouvoir l'acceés des hommes et des
femmes a un travail décent et productif dans
des conditions de liberté, d’équité, de sécurité

et de dignité humaine ».

Cette perspective « genre » est aussi un
outil d’analyse qui
besoins spécifiques de chaque sexe dans

sert a examiner les

un contexte, dans une époque et dans une
culture déterminée. Cest un outil qui permet
d’identifier toute différence de condition, de

5 http://www.ilo.org/public/french/gender.htm

besoin, de participation, d’acces aux ressources
et au développement, de gestion du patrimoine,
de pouvoir de décision et d’image entre les
femmes et les hommes par rapport aux roles qui
leur sont assignés en raison de leur sexe.

Le genre est donc une approche de
développement et un outil de transformation
sociale. Appliqué aux politiques publiques,
le genre a pour objectif principal d’intégrer
une démarche d’équité entre les sexes
dans lélaboration et la mise en ceuvre des

programmes et des stratégies.

1.2. Acces et controle des ressources :

L’étude comparée de l’acces aux ressources et
du controle exercé sur les ressources est un
outil fondamental de ’analyse genre.

La notion de ressources, selon lapproche
« genre et développement », désigne les
moyens et les biens, y compris les moyens
(revenus des ménages) ou
productifs (terre, équipements, outils, travail,

économiques

crédits), les moyens politiques (capacité de
diriger, informations et organisations), et le
temps. Ces ressources jouent un role essentiel
pour le statut et la subsistance de la population
et pour faire avancer son autonomie, sa capacité
3 agir et ses droits®.

L’accés et le contrble des ressources ont des
sens légérement différents :

e L’'accés se rapporte a la capacité d’utiliser
et de tirer parti de certaines ressources
(matérielles, naturelles financiéres, humaines,
sociales, politiques, etc.) ;

AWID ,http://www.forum.awid.org/forum12/
fr/6585-2/1%E2%80%99acces-aux-ressources-et-
leur-controle/



e Alors que le contrdle sur les ressources
implique en outre la capacité de prendre des
décisions sur l'utilisation de cette ressource.

1.3. Discrimination / Equité

a. Discrimination

Dans son premier article, la convention
(CEDEF) sur la lutte contre toutes les formes
de discrimination a Uégard des femmes
définit la discrimination a U'égard des femmes
comme « toute distinction, exclusion ou
restriction fondée sur le sexe qui a pour
effet ou pour but de compromettre ou de
détruire la reconnaissance, la jouissance ou
Uexercice par les femmes, quel que soit leur
état matrimonial, sur la base de légalité
de ’homme et de la femme, des droits de
’homme et des libertés fondamentales
dans les domaines politique, économique,
social, culturel et civil, ou dans tout autre
domaine »”.

Cette discrimination peut étre commise par
des individus, par des institutions publiques ou
privées, ou par les agents de Uétat. Elle peut
prendre deux formes :

e Une discrimination directe qui se perpétre en
général par le biais des lois et qui désavantage
d’une manieére explicite les femmes par rapport
aux hommes;

e Et wune discrimination indirecte qui
recouvre « une loi, une politique ou un
programme fondé sur des critéres apparemment
neutres ont pour effet concret de désavantager

les femmes en perpétuant involontairement

7 http://www.unhcr.org/fr/4b151cbae.pdf

les effets de discriminations passées »%. C’est
une discrimination qui découle « d’attentes,
d’attitudes et de comportements stéréotypés
a légard des femmes fondés sur les
différences biologiques entre les sexes. Elles
peuvent aussi étre dues au fait général de la
soumission des femmes aux hommes »°.

b. Equité

Par conséquence, L'équité constitue
’ensemble des mesures a entreprendre
pour instaurer l’égalité entre les femmes
et les hommes. Ce sont des mesures qui
devraient tenir compte des besoins et
intéréts spécifiques des deux sexes du fait
de leurs différences. On peut prendre, a titre
d’exemple, le « systeme de quota » comme
mesure qui vise la redistribution du pouvoir
de facon équitable entre les femmes et
les hommes jusqu’a ce que légalité soit
atteinte.

L’équité ne constitue pas U'égalité au sens
strict. Elle se matérialise souvent par des
mesures  d’équilibre prises, en matiére

sociale, pour favoriser un groupe de

population désavantagé comme les femmes.
Cette notion peut parfois se traduire par une
forme d’inégalité (comme les mesures de
discrimination positive).

le premier paragraphe de 'article 4, portant sur
les mesures temporaires spéciales, p. 9, note 1.
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/
recommendations/).

9 Comité CEDEF : Recommandation générale
n°25 concernant le ler paragraphe de l'article 4
de la CEDEF portant sur les mesures temporaires
spéciales, 2004.



c. Autonomisation

Dans un sens large, 'autonomisation des
femmes, telle qu’elle est définie par les
Nations Unies, repose sur cing principaux
critéres qui sont le sens de la dignité, le
droit de faire et de déterminer ses choix,
le droit
et aux opportunités, le droit d’avoir le
controle sur sa propre vie, tant a Uintérieur

d’avoir accés aux ressources

qu’a lextérieur du foyer, et la capacité
d’influencer le changement social afin de
créer un ordre économique et social plus
juste nationalement et internationalement®,

De facon plus spécifique, autonomisation
économique a été définie dans le rapport
2010, relatif aux Objectifs du millénaire pour
le développement (OMD), élaboré par TONU,
la Banque mondiale et 'TOCDE*.

Cette autonomisation économique peut étre
portée par trois types de mesures :

e Le premier type vise a accroitre les
opportunités économiques pour les femmes
en dotant les femmes de compétences et de
qualifications favorisant leur employabilité
ainsi que leur leadership, et aussi en instaurant
un climat d’affaires propice avec notamment
Uaccés aux femmes a des produits financiers
et de crédit adaptés a leurs besoins;

e Le second type de mesures ceuvre a améliorer
les statuts légaux et les droits des femmes, en
particulier en matiere d’acces a la propriété, a
la succession et a 'héritage ;

10 Programme des Nations Unies pour le
développement, Innovative approaches to
promoting women'’s economic empowerment,
2008, p.9,

11 Objectifs du Millénaire pour le développement
: objectif 3 du Rapport 2010 : http://www.un.org/
fr/millenniumgoals/pdf/report2010.pdf .

e Le troisieme aspect des mesures concernent la
participation et linclusion des femmes dans les
processus décisionnels économiques a travers
Uimplantation de mécanismes qui encouragent
la présence des femmes dans les instances
décisionnelles.

1.4. Les systemes de quotas

Les systéemes de quotas, traités dans Uarticle
4 de la Convention sur 'Elimination de
toutes sortes de Discrimination a U'Egard
des Femmes (CEDEF),
spéciales qui visent a favoriser le « partage
des responsabilités » dans tous les domaines
de la vie sociale, économique, politique et
culturelle entre différentes catégories de la

sont des mesures

société et en particulier entre les hommes et
les femmes. Ce sont des mesures a caractere
correctif, compensatoire et promotionnel
qui visent laccélération du processus de
égalité de fait entre les hommes et les
femmes®2.

A titre d’exemple, on observe dans plusieurs
pays, Uinstauration au niveau du processus
électoral de quotas garantissant que le
parlement soit véritablement représentatif
de la population. Lorsque ce dernier est
uniquement ou majoritairement composé
d’hommes, il est tres difficile de susciter une
large adhésion aux décisions politiques et
d’instaurer une dynamique nationale ou tous
les citoyens, femmes et hommes, contribuent
de fagcon égale a Uessor de leur pays.

Ces mesures spéciales, qui operent une
discrimination positive envers les femmes,
restent temporaires et doivent étre suspendues
lorsque leurs résultats souhaités sont atteints.

En effet, il est probable qu’un quota aménera



a repenser a long terme la performance socio-économique des femmes par la majorité de
la société. En outre, la présence des femmes dans les professions, positions et secteurs
traditionnellement masculins sert a créer des « roles modeles » et peuvent, a ce titre, inspirer
d’autres personnes.

1.5. Protection /sécurité sociale

La protection sociale est 'ensemble des dispositifs de prévoyance collective et de protection
gu’une société accorde a ses membres pour les assurer et les aider a faire face aux principaux
risques de Uexistence, notamment sur le plan financier. Elle se matérialise ainsi par un ensemble
de garanties élémentaires définies au niveau national et ayant pour objectif d’assurer au minimum
a toute personne dans le besoin, tout au long de sa vie :

e L’acces aux soins de santé essentiels, y compris les soins de maternité ;

e La sécurité élémentaire de revenu pour les enfants (accés a 'alimentation, a I’éducation, aux
soins et a tous les autres biens et services nécessaires) ;

e La sécurité élémentaire de revenu pour les personnes en age actif qui sont dans lincapacité de
gagner un revenu suffisant, notamment pour les cas de maladie, de ch6mage, de maternité ou
d’invalidité et la sécurité élémentaire de revenu pour les personnes agées.

La notion de sécurité sociale correspond, selon U'OIT, a l'accés aux soins médicaux et la garantie
de revenu, en particulier pour les personnes agées et en cas de chdmage, de maladie, d’invalidité,
d’accident du travail, de maternité ou de disparition du soutien de la famille®®.

2.

Concepts spécifiques relatifs a I'emploi des femmes
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2.1. Employabilité

Lemployabilité est souvent a l'origine du déséquilibre entre hommes et femmes aux niveaux de
’acces au marché du travail et du développement des plans de carriére.

Selon U'Organisation internationale du travail (OIT), lemployabilité est « I'aptitude de chacun a
trouver et conserver un emploi, a progresser au travail et a s’adapter au changement tout au long
de la vie professionnelle »**. En effet, les mutations et évolutions économiques et technologiques
requiérent une constante évolution des « savoir-faire » et des techniques utilisées.

L’employabilité suppose donc de la part du salarié, mais aussi de 'organisme qui U'emploi, certaines
capacités d’adaptation. C’est dans ce contexte que les entreprises offrent divers dispositifs a leurs
salarié(e)s en vue du développement de leur employabilité comme par exemple :

e Des bilans de compétences ;

e Des formations professionnelles, en vue de l'acquisition et du développement des compétences
et des qualifications;

© Du coaching pour le développement personnel ;

e Des opportunités de carriere et de mobilité.

2.2.Emploi / Travail

Lemploi et le travail, souvent confondus, sont en fait deux concepts différents dans la mesure ou
Uemploi est une activité professionnelle rémunérée alors que le travail est considéré comme toute
activité productive, méme non rémunérée. On peut aussi travailler et ne pas avoir d’emploi ; C’est
le cas de la mére de famille qui n’est pas rémunérée pour les services qu’elle rend. Elle dépend
économiquement du revenu du mari et bénéficie de sa protection sociale.

© GIZ‘/ Carolin Weinkopf

14 http://www.ilo.org/public/french/standards/relm/ilc/ilc88/com-humd.htm



Selon le ['Organisation Internationale du
Travail, une personne est pourvue d’'un emploi
des lors qu’elle effectue un travail rémunéré
pendant une période de référence.

Pour qu’ily ait emploi, le travail doit répondre
3 trois critéres™ :

e Il doit étre reconnu socialement utile et
donc échangeable ;

e Il doit étre individualisable pour pouvoir
étre échangé contre un salaire ;

e Et il faut qu’il soit assorti de garanties et
d’une protection sociale dans la durée.

Lemploi c’est aussi une relation qui unit
un individu a une structure qui dépasse
sa personne et linscrit dans une relation
collective soumise a des regles (durée et
conditions de travail, garanties collectives,
cotisations et avantages sociaux...).

Les droits des femmes a Uemploi et les
conditions dans lesquelles elles travaillent
sont considérés parmi les indicateurs les
plus importants de la situation des femmes
et de I’égalité des sexes.

2.3. Ségrégation sexo-spécifique du
marché de travail / plafond de verre

On parle de ségrégation sexo-spécifique
du marché du travail, lorsque les femmes
n’ont pas les mémes opportunités que les
hommes sur le marché de l'emploi. Elle
s’observe principalement dans la répartition
inégale entre hommes/femmes pour l'acces
a certaines professions, et a certains secteurs

15 «Travail, Emploi, Employabilité » , Annie
Fouquet, lettre 52 du centre d’étude de I'emploi,
avril 1998

d’activités et lieux de travail. Elle peut aussi
se matérialiser par des types de contrats
de travail pour les femmes, qui sont moins

avantageux que ceux des hommes?®.

Cette ségrégation se
deux formes distinctes

présente sous

la ségrégation
dite « horizontale » et la ségrégation dite
« verticale » :

e La ségrégation horizontale, concerne la
concentration des femmes dans certains
Habituellement, il
s’agit de tenir compte de la répartition des
hommes et des femmes entre les trois grands
secteurs de 'activité économique - le secteur

secteurs  d’activité.

primaire (agriculture, activités minieres), le
secteur secondaire (production industrielle
et manufacturiére) et le secteur tertiaire
(services).

e La ségrégation verticale, se rapporte
a la concentration des femmes a des
niveaux souvent inférieurs de la hiérarchie
professionnelle, indépendamment du secteur

d’activité concerné. Cette dimension de la

Nicky le Feuvre, Université de Toulouse-Le Mirail
(France)



ségrégation peut découler dans certains casdu
manque d’accés des femmes a ’enseignement
supérieur et plus généralementauxformations
qualifiantes. Mais souvent elle incarne la
notion de « plafond de verre » qui a été utilisée
pour la premiere fois dans un article du Wall
Street journal en 1986, puis dans un article
publié par A.M. Morrison et al. en 1987 pour
décrire le phénomeéne du manque de femmes
dans les postes au plus haut niveau dans les
entreprises.

Ce terme « plafond de verre » représente,
en fait, les barriéres invisibles artificielles,
crées par des préjugés comportementaux et
organisationnels, qui empéchent les femmes
d’accéder aux plus hautes responsabilités. Il
correspond au manque de raison objective
pour que les femmes s’élévent, comme le font
les hommes, jusqu’aux plus hautes fonctions.
Il s’agit dans ce cas d’une discrimination
inhérente aux structures et aux dispositifs
organisationnels des entreprises, ainsi qu’aux
croyances de la société'’.

2.4. Egalité salariale

La notion d’égalité salariale a été évoquée
dans la convention n°100 de I'OIT*® qui
définit Lexpression « égalité de rémunération
entre hommes et femmes, pour un méme
travail », comme «des taux de rémunération
fixés sans discrimination fondée sur le sexe ».

Bien que de cette convention ait été réalisée
depuis le début des années cinquante et que
126 Etats Membres de 'OIT laient ratifiée,
17 Rapport BIT, 1993, .

18 Convention adoptée a Genéve a la 34éme
session Conférence Internationale du Travail
(CIT) le 29 juin 1951 et entrée en vigueur le 23
mai 1953.

légalité salariale entre les hommes et les
femmes a l'échelle mondiale ne progresse pas
suffisamment®?,

Le rapport 2014/2015 de 'OIT confirme la
persistance d’une fracture salariale nette
entre les hommes et les femmes sur un
échantillon de 38 pays. Il y a été également
souligné que les salaires moyens des femmes
sont inférieurs et l'écart se creuse en termes
absolus sur les femmes aux revenus élevés?.

Des raisons multiples sont avancées a Uorigine
de ces écarts de rémunération dont le niveau
d’éducation et de qualification des femmes
mais aussi U'écart salarial lié a la maternité.

célébration de la journée internationale de la
femme en mars 2015

20 Rapport mondial sur les salaires 2014/15:
salaires et inégalités de revenus, OIT, http://
www.ilo.org/global/publications/books/
WCMS_343029/lang--fr/index.htm

© GIZ



3.

Concepts spécifiques relatifs a I’entreprenariat féminin

3.1. Entrepreneuriat Individuel/
Entrepreneuriat Collectif

a. Entrepreneuriat individuel

Les entreprises individuelles sont presque
toutes portées par un unique promoteur
généralement sous forme de patente. Elles
sont soumises a un régime social et fiscale
ultra simplifié qui permet aux entrepreneur(e)
s individuel(lle)s d’exercer leurs activités avec
un minimum de contraintes et de complexité.

Quant a leurs désavantages, ils demeurent dans
la confusion qui se produit entre le patrimoine
de Uentreprise individuelle et le patrimoine de
U'entrepreneur(e), surtout en cas de dettes ou
de faillite ou les créanciers auront le droit de
récupérer, non seulement le capital investi, mais
également la totalité du patrimoine personnel
de lentrepreneur(e) (domicile compris), et ce,
jusqu’a remboursement de toutes ses dettes.

b. Entrepreneuriat Collectif

Lentreprenariat collectif  fait recours a

plusieurs associés pour le montage juridique
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de lUentreprise. Pour cela, plusieurs formes
juridiques peuvent étre envisagées dont
notamment :

e La société en nom collectif (SNC) : Cette
forme de société est rarement utilisée car elle
présente linconvénient de ne pas protéger
patrimonialement ses associés ceux-ci
sont en effet responsables indéfiniment et
solidairement des dettes sociales sur leurs
biens personnels. Elle est constituée par au
moins deux associés qui ont tous la qualité de
commercant. A ce titre, un mineur ne peut pas

y étre associé.

e La société a responsabilité limitée (SARL) :
Cest le type de société le plus couramment
utilisé dans le cadre de la création d’entreprise,
car elle offre 'avantage d’une structure simple
auseinde laquelle laresponsabilité des associés
est limitée au montant de leurs apports. Elle est
aussi constituée par au moins deux associés.
Elle est dirigée par un ou plusieurs gérants,
associés ou non



e La société anonyme (SA) : elle est constituée
par au moins sept associés. Elle est dirigée
par un conseil d’administration composé d’au
moins trois personnes et elle est soumise a
Uobligation de nommer un commissaire aux
comptes. La SA, correspond, a des projets
d’une certaine ampleur. Les actionnaires y
voient leur responsabilité limitée au montant
de leurs apports.

3.2. Entrepreneuriat social et solidaire

Entrepreneuriat Social et Solidaire (ESS)

Depuis une vingtaine d’années, se développe
partout dans le monde de nouvelles maniéres
d’entreprendre, qui conjuguent efficacité
économique et utilité sociale, et qui ouvre des
voies prometteuses dans le combat contre les
problemes majeurs de nos sociétés a travers
notamment une implication plus conséquente
de la femme dans l'activité socio-économique

des communautés...

Cest en quoi agit U'entreprenariat social et
solidaire (ESS) quiemprunte alafois au secteur
« non profit » traditionnel et aux pratiques
du « business » ancrées sur le marché, afin
d’apporter des réponses nouvelles et durables
aux problémes sociaux et environnementaux
dont ceux relatifs aux conditions des femmes.

La Commission européenne a défini, en 2011,
une entreprise sociale comme étant « un
acteur de l'économie sociale dont le principal
objectif est d’avoir uneincidence sociale plutot
que de générer du profit pour ses propriétaires
ou ses partenaires. Elle opére sur le marché
en fournissant des biens et des services de
facon entrepreneuriale et innovante et elle
utilise ses excédents principalement a des fins
sociales.

Elle est soumise a une gestion responsable
et transparente, notamment en associant ses
employés, ses clients et les parties prenantes
concernées par ses activités économiques »*

entreprendre
autrement, c'est...

Concilier efficacité économique

et finalité sociale

Engager seul ou a plusieurs Ny
des projets qui mobilisent
le collectif

,

Exercer une lucrativité
limitée et encadrer
l'échelle des salaires

Pratiquer une gestion démocratique
et favoriser la participation des membres
et des usagers

21 [commumcatlon de la Commission, COM
(2011) 682 final]



Lentrepreneuriat social & solidaire, tout en
respectantsesexigences spécifiques, peut se
concrétiser sous les formes d’entreprenariat
collectif  cités (SNC,
SARL et SA) mais aussi sous des formes
juridiques qualifiées de statutaires comme
les coopératives, les associations et les

précédemment

mutuelles.

Plus particulierement pour les coopératives,
et selon une estimation actualisée publiée
en 2017, « au moins 279,4 millions de
personnes a travers le globe » travaillent
dans une coopérative ou pour une
coopérative, soit « 9,46% de la population

active mondiale »?2.

Toutes les coopératives du monde entier
observent les principes coopératifs suivants
(énoncés dans la déclaration sur lidentité
coopérative de U'Alliance coopérative interna-
tionale en 1995) :

@ Adhésion volontaire et ouverte ;

e Controle démocratique par les membres
(une personne = une voix) ;

e Participation économique des membres
e Autonomie et indépendance ;
e Education, formation et information ;

e Coopération entre les membres de la
coopérative ;

e Dévouement a la communauté.

22 Etude Stratégique sur ’Economie Sociale
et Solidaire en Tunisie - PNUD et Ministére
du développement, de I’'investissement et
de la coopération internationale-2017

3.3. Crédit / Microcrédit

Le microcrédit est né de linadéquation du
mécanisme financier standard du crédit
formel a répondre aux sollicitations des
populations défavorisées en quéte de création
et de développement de leurs activités
économiques.

En effet, les pauvres, faute des moyens et des
garanties a offrir aux banques (insolvabilité)
se trouvaient bloqués face a cette exclusion
bancaire.

C’est Muhammad Yunus, dans les années
1970, qui a popularisé le microcrédit,
en créant une « banque des pauvres »
au Bangladesh (la Grameen Bank). Il a
démontré qu’en prétant de toutes petites
sommes on peut changer durablement la
vie des populations les plus pauvres?:.

Le microcrédit ne constitue pas une ceuvre
de charité dans la mesure ou il correspond
a un crédit, certes de faible montant, mais
remboursable avec intéréts. Il slaccompagne
souvent de services non-financiers tels que
des formations, des conseils et des activités
de professionnalisation.

sociale de lutter contre la pauvreté pour une paix
durable - EBIC PRESS 2010



III. Fondements de la
promotion de ’emploi
et 'entrepreneuriat
féminin

Les éléments présentés dans cette partie
constituent le cadre référentiel de 'analyse de
la situation de U'emploi et de Uentrepreneuriat
féminin réalisée en Algérie, au Maroc et en
Tunisie.

Ce cadre référentiel représente les
fondements de base de linstauration, dans
lesdits pays, d’'un écosystéeme propice a la
promotion de U'emploi et de Uentrepreneuriat
féminin, avec la mobilisation des acteurs et
mécanismes suivants:

e Les Etats des pays concernés avec la concré-
tisation des engagements pris ;

e Les programmes et les stratégies d’appui
technique et financier des institutions mul-
tilatérales de financement et de développe-
ment ;

e Le tissu associatif avec notamment les as-
sociations féminines et les organisations non
gouvernementales, nationales et internatio-
nales.

Ces fondements, qui visent la pleine et égale
participation des femmes au processus de
développement et 'acces a l'indépendance
économique par ’emploi, concernent donc :

e Légalité hommes-femmes au coeur du
travail décent;

e Le travail des femmes comme moyen de
performances économiques et de développe-
ment ;

e La concrétisation des engagements pris par
les Etats portant sur lemploi et le droit des
femmes au travail.

1.

L'égalité hommes-femmes au cceur
du travail décent

Le travail et le revenu permettent le progres
économique et social aux femmes et les
fortifient, ainsi que leur famille et les
communautés auxquelles elles appartiennent.

Le travail décent, quant a lui, traduit les
souhaits et les ambitions de tout individu a
accéder a une situation active convenable
et productive, dans des conditions de liberté,
d’équité, de sécurité et de dignité.

D’aprées UOIT, le travail décent « résume les
aspirations des étres humains au travail -
leurs aspirations a accéder a un emploi et a
une juste rémunération, a jouir de droits, de
moyens d’expression et de reconnaissance,
a bénéficier d’'une stabilité familiale et d’un
développement personnel, de justice et
d’égalité entre les sexes ».

L'accés des femmes a un emploi décent
leur donne donc la possibilité de s’épanouir
et de s’insérer dans la société et contribue
au développement et a laccélération de
la croissance économique. Les normes
internationales des droits de 'Homme et

du travail consacrent cet accés comme droit



fondamental qui promeut une égalité de
chances et de traitement pour les femmes et
les hommes?“.

Cependant, l'acceés aux droits a U'emploi, a
la protection sociale et au dialogue social
demeure limité pour les femmes. Comparées
aux hommes, elles sont plus susceptibles
d’exercer une activité non rémunérée, de
travailler a des postes et dans des secteurs
a bas salaires, et d’occuper un emploi
temporaire.

Bien qu’au cours des dernieres décennies les
femmes soient de plus en plus nombreuses
a s’insérer dans la population active, une
grande partie de la main-d’ceuvre féminine
reste exclue du monde des emplois stables,
protégés et ne travaille que dans '’économie
informelle. Ces femmes, se trouvent ainsi,
confinées dans des secteurs « invisibles », tels
que le travail domestique, le travail a domicile
rémunéré a la tache, ou l'assistance dans les
petites entreprises familiales,autant d’emplois
précaires caractérisés par une rémunération
faible, irréguliere ou inexistante, un acces
limité ou inexistant a la sécurité sociale ou a la
protection sociale, et une capacité restreinte
a s’organiser afin de garantir le respect des
normes internationales du travail et des droits
de ’homme.

Quant aux femmes salariées, elles subissent
également des discriminations par apport
aux hommes dans le sens ou, en raison de
leurs engagements familiaux, leurs horaires
de travail sont moins flexibles que ceux des
hommes et par conséquent, leurs chances de
progresser dans leur carriere et d’assurer des
postes de responsabilité sont réduits. Elles

24 Instruments de I'OIT, I’article 11 de la CEDEF,
..etc

subissent ainsi des ségrégations dans 'emploi
tant verticales qu’horizontales?.

Dans cette optique et afin de promouvoir le
plein acces des femmes a la vie économique
et aux emplois décents et productifs, tous les
efforts doivent se diriger vers :

e La compréhension des questions de la non-
discrimination et d’égalité entre hommes et
femmes dans le monde du travail ;

e L’examen des rapports complexes existant

entre lautonomisation économique, le
travail décent et la discrimination sociale ou

culturelle ;
e Laréalisation et le maintien du plein emploi;
e La réduction des écarts salariaux ;

e Lacces équitable a la protection sociale et
au dialogue social et vers la promotion de la
ratification et lapplication des principales
normes de U'OIT en matiere d’égalité entre
hommes et femmes.

2.

Le travail des femmes comme moyen
de performances économiques et de
développement

Les femmes, qui restent
victimes du

les principales
sous-développement,
s’averent étre un acteur primordial pour le
développement et la croissance économique.

Cest ce constat qui a été rendu par
UOIT dans son rapport de 2017, suite a
’engagement des pays membres du G20

de développement économiques (OCDE)
“Inégalités hommes-femmes, il est temps d’agir”,
décembre 2017



a réduire de 25% d’ici a 2025 la différence
entre le taux d’emploi des hommes et celui
des femmes dans le monde. L'Organisation
internationale du travail estime que, si cet
objectif est atteint, cela entrainerait une
croissance supplémentaire de 3.9% du PIB
mondial, soit 5.800 milliards de dollars d’ici
a 2025. Les pays développés y gagneraient
un quart de point de croissance annuelle.
Mais ce seront surtout les régions aux plus
forts écarts entre hommes et femmes,
comme en Afrique du nord ou au Moyen-
Orient, ou le développement économique
s’accélérerait?®.

Ces gains seraient encore renforcés par
des politiques visant a augmenter le niveau
d’éducation et de qualification des femmes. A
ce titre, la croissance économique des pays de
UOCDE ces 50 derniéres années s’explique en
grande partie par les progres de '’éducation,
qui tiennent beaucoup au fait qu’un plus
grand nombre de filles accedent a un plus
haut niveau d’éducation et que les femmes
rattrapent leur retard en termes d’années
d’études accomplies?.

Les inégalités entre les sexes, sur le marché
du travail, signifient non seulement renoncer
a limportante contribution que les femmes
peuvent apporter a '’économie, mais aussi
perdre le bénéfice d’années d’investissements
dans léducation des filles et des jeunes
femmes. En exploitant au mieux les talents,
on peut s’assurer que les hommes et les
femmes contribuent, aussi bien dans la sphére
familiale qu’au travail, au développement
social et économique.

26 « L'égalité des sexes, facteur de croissance »,
les echos.fr 15/06/2017.

27 Inégalités hommes-femmes : Il est temps
d’agir © OCDE 2012.

Avoir de ce fait un emploi, ne permet pas
uniquement aux femmes d’accéder a une
autonomie

financiére, mais également

d’améliorer leur statut social. Aussi,
'acces des femmes sur le marché du travail,
constituerait un rempart contre lUentrée
des enfants dans la pauvreté, permettrait
la promotion de l'éducation des enfants
et notamment des filles ainsi que leur
accés a la protection sociale et favoriserait

l'accroissement de la population active?®.

3.

Concrétisation des engagements pris
par les Etats portant sur I’emploi et le
droit des femmes au travail

L'emploi et le droit des femmes au travail sont
consacrés dans de nombreux instruments
internationaux adoptés par les Nations
Unies. Ce sont des instruments qui régissent
emploi et le droit du travail, ou qui traitent
spécifiguement des droits des femmes. Il
s’agit des mécanismes en matiére d’égalité et
d’équité, qui engagent les trois pays objets de
létude. Nous citons, en particulier et a titre
indicatif, les instruments suivants :

e Les instruments juridiques internationaux
portant spécifiquement sur les femmes ;

e Les Instruments contenant des dispositions
relatives aux droits des femmes consacrés dans
les conventions et réglementations de 'OIT.

Economic Growth, and Employment. Stockholm,
Swedish Ministry of Integration and Gender
Equality.



3.1. Instruments juridiques
internationaux portant
spécifiquement sur les femmes

Ce sont des engagements des Etats parties des
Nations Unies portant sur l’égalité entre les
hommes et les femmes de maniére générale
et qui plaident en faveur de la lutte contre les
discriminations et les inégalités fondées sur le
genre. Il s’agit en particulier de :

e La « Convention sur UElimination de toutes
les formes de Discrimination a I'Egard des
Femmes » (CEDEF) ;

e La Déclaration et le Programme d’action de
Beijing (1995).

a.La « Convention sur UElimination de toutes
les formes de Discrimination a UEgard des
Femmes » (CEDEF/CEDAW),

Convention sur I'élimination de toutes les formes
de discrimination a I'égard des femmes

Convention on the Elimination of All Forms
of Discrimination against Women

¢ N
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Adoptée en 1979 et considérée souvent comme
une charte internationale des droits des
femmes, cette convention définit notamment
ce qui constitue une discrimination a 'égard des
femmes et meten place un programme d’action
national pour mettre fin a la discrimination.
La CEDEF rend les Etats responsables, non
seulement de leurs propres actions, mais aussi
de U'élimination de la discrimination perpétrée
par des individus ou des organisations.

En matiere des droits des femmes au travail, la
CEDEF décrit dans son article 11 les principes
suivants :

e Le droit au travail en tant que droit
inaliénable de tous les étres humains ;

e Le droit aux mémes possibilités d’emploi, y
compris U'application des mémes critéres de
sélection en matiére d’emploi ;

e Le droit au libre choix de la profession et
de Uemploi, le droit a la promotion, a la sta-
bilité de ’emploi et a toutes les prestations et
conditions de travail, le droit a la formation
professionnelle et au recyclage, y compris
apprentissage, le perfectionnement profes-
sionnel et la formation permanents ;

eledroital’égalité derémunération,y compris
de prestation, a 'égalité de traitement pour un
travail d’égale valeur aussi bien qu’a l'égalité
de traitement en ce qui concerne l'évaluation
de la qualité du travail ;

e Le droit a la sécurité sociale, notamment
aux prestations de retraite, de chémage, de
maladie, d’invalidité et de vieillesse ou pour
toute autre perte de capacité de travail, ainsi
que le droit a des congés payés ;

e Le droit a la protection de la santé et a la
sécurité des conditions de travail, y compris la
sauvegarde de la fonction de reproduction.

Il s’agit aussi pour les Etats de prévenir la
discrimination a l’égard des femmes en raison
de leur mariage ou de leur maternité et de
garantir leur droit effectif au travail, et donc :

e D’interdire, sous peine de sanctions, le
licenciement pour cause de grossesse ou
de congé de maternité et la discrimination
dans les licenciements fondée sur le statut
matrimonial ;



e D’instituer Uoctroi de congés de maternité
payés ou ouvrant droit a des prestations
sociales comparables, avec la garantie du
maintien de Uemploi antérieur, des droits
d’ancienneté et des avantages sociaux ;

e D’encourager la fourniture des services
sociauxd’appuinécessairespourpermettreaux
parents de combiner les obligations familiales
avec les responsabilités professionnelles
et la participation a la vie publique, en
particulier en favorisant Uétablissement et
le développement d’un réseau de garderies
d’enfants ;

e D’assurer une protection spéciale aux
femmes enceintes dont il est prouvé que le
travail est nocif.

b. La Déclaration et le Programme d’Action
de Beijing (1995)

Ont été adoptés a lissue de la quatrieme
Conférence mondiale sur les femmes?®’.

e La déclaration a réaffirmé le principe
fondamental adopté par la Conférence
mondiale de Vienne sur les droits humains, a
savoir que les droits des femmes sont partie
intégrante etindivisible des droits universels et
des libertés fondamentales de la personne et
gu’ils doivent, par conséquent, étre respectés
par toutes les institutions internationales, les
gouvernements nationaux et la société civile.

e Quant au plan d’action, il a identifié plusieurs
domaines considérés critiques, pour lesquels
des actions spécifiques devraient étre mises en
place pour la réalisation de U'égalité entre les
femmes et les hommes dont la promotion du

29 La Conférence mondiale sur les droits
de ’homme s’est tenue sous I'égide de
I’'ONU a Vienne en juin 1993.

droit du travail des femmes. A ce titre, des axes
d’intervention ont été identifiés aux niveaux
de : la promotion des droits économiques des
femmes et leur indépendance, l’égalité de leur
acces aux ressources,al’emploi,aux marchés et
au commerce, 'amélioration de leur formation,
lélimination de la ségrégation professionnelle
et de toutes les formes de discrimination dans
lemploi et dans la profession, ainsi qu’un
meilleur partage des responsabilités familiales
entre les femmes et les hommes.

c. Lobjectif 5 des Objectifs de
Développement Durable (ODD)

vise a parvenir d’ici 2030 a légalité des
sexes et a autonomiser toutes les femmes
et les filles®. C’est un objectif indépendant
et spécifique aux femmes, mais en toute
complémentarité avec les 17 objectifs des
ODD qui reconnaissent que la question de
égalité et de Uautonomisation des femmes
sont a la fois des objectifs et des éléments
de la solution de la problématique du
développement durable.

L'objectif 5 des ODD cible ainsi :

e Lélimination, dans le monde entier, de
toutes les formes de discrimination a I’égard
des femmes et des filles ;

e La mise en place et de la valorisation des
soins et travaux domestiques non rémunérés ;

e La participation entiere et effective des
femmes et leur accés en toute égalité aux
fonctions de direction a tous les niveaux de
décision, dans la vie politique, économique et
publique.



3.2. Instruments contenant des
dispositions relatives aux droits des
femmes:

a. Conventions de UOIT contenant des
dispositions relatives aux droits des femmes

Les conventions de U'OIT sont des traités
internationaux sujets a ratification par ses
Etats Membres. Les recommandations, si elles
traitent des mémes sujets que les conventions,
ne sont, par contre, pas obligatoires mais
proposent plutét des directives pour
’élaboration de politiques nationales.

Les normes fondamentales du travail sont
considérées comme des droits humains
par toutes les autres instances du systéme
des Nations Unies et sont intégrées dans
d’autres législations internationales. Elles
sont inscrites dans les conventions de U'OIT et
s’appliquentde maniéreidentique auxfemmes
et aux hommes, a quelques exceptions pres
(notamment les normes de 'OIT qui traitent
des questions liées a la maternité et au réle
reproductif des femmes). Ce sont des droits
minimums dont les personnes ont besoin
pour défendre et renforcer leurs droits et
conditions de travail, travailler dans la liberté
et la dignité et parvenir a une plénitude de vie.

Il s’agit de la Convention (n° 29) sur le travail
forcé, 1930 ; la Convention (n° 87) sur la liberté
syndicale et la protection du droit syndical,
1948 ; la Convention (n° 98) sur le droit
d’organisation et de négociation collective,
1949 ; Convention (n°® 100) sur l'égalité de
rémunération, 1951 ; la Convention (n° 105) sur
’abolition du travail forcé, 1957 ; la Convention
(n° 111) concernant la discrimination (emploi
et profession), 1958 ; la Convention (n° 138)
sur ’dge minimum, 1973 ; la Convention (n°
182) sur les pires formes de travail des enfants,
1999 et enfin le Protocole de 2014 relatif a la
convention sur le travail forcé, 1930.

b. Textes de U'OIT traitant spécifiquement
les droits des femmes

La non-discrimination et U’égalité de genre
représentent le cceur des normes du travail
de UOIT. Elles sont consacrées dans quatre
Conventions clés pour légalité, énumérées
comme suit :

e La Convention sur 'égalité de rémunération,
1951 (n° 100) ;

e La Convention concernant la discrimination
(emploi et profession), 1958 (n° 111) ;

e La Convention sur les travailleurs ayant des
responsabilités familiales, 1981 (n° 156) ;

e La Convention sur la protection de la
maternité, 2000 (n° 183) sur la protection de
la maternité ainsi que sur ’équilibre entre vie
professionnelle et vie familiale.



IV. Freins a I’égalité

de genre dans les
domaines de ’emploi
et de I’entrepreneuriat
féminin.

1.

Freins en matiére d’emplois

Les inégalités hommes-femmes sont l'un
des enjeux les plus pressants auxquels doit
faire face le monde du travail aujourd’hui.
A Uéchelle mondiale, les femmes ont
nettement moins de possibilités que les
hommes d’accéder au marché du travail.
Ceci est confirmé par les statistiques
présentées par U'OIT dans son rapport
«Emploiet questions sociales dansle monde
- Tendances pour les femmes 2017%' » avec
notamment les indicateurs suivants :

e Le taux d’activité mondial des femmes,
qui est d’un peu plus de 49 % (presque une
femme sur deux), reste trés inférieur a celui
des hommes qui est de 76%. Ainsi un écart de
27% est observé entre les deux sexes.

e Pour les pays développés, l'écart est d’un
peu plus de 16 % alors que pour les pays en
développement, il est de 12%.

e Pour les pays émergents l'écart genre en
matiére d’emploi est de 31%

e Les écarts les plus importants sont
enregistrés dans les Etats arabes, en Afrique
du Nord et en Asie du Sud, ou ils peuvent

dépasser 50%. Ces trois régions enregistrent

31https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/
newsroom/news/WCMS_566926/lang--fr/index.
htm

également les plus faibles taux d’activité des
femmes (moins de 30 % contre une moyenne
mondiale de 49 %).

Les freins a Uorigine de ces inégalités de genre
en matiere d’emploi sont d’ordres multiples
et peuvent étre répartis en choix personnels,
en contraintes socio-économiques et en
conformisme traditionnel.

Ce sont les constats énumérés par 'OIT dans
son rapport de 201732, et qui se fondent sur
les données provenant de « l’enquéte OIT-
Gallup de 2016 ».

Ainsi, U'analyse menée par les économistes de
UOIT, et qui porte sur 142 pays, et d’autres
études ont permis d’établir les faits suivants :

e Des différences entre les femmes et les
hommes dans le domaine des études qui
impactent leurs niveaux de compétences et
de qualifications et réduisent leurs chances
d’accéderal’emploioude briguer des postes
de qualité. Ces différences commencent
dés Uenfance
pour les filles de ne pas intégrer l’école ou
de rompre leurs scolarités pour aider leurs
familles. En 2017, on estime, dans le monde,

a plus de 130 millions le nombre de filles qui

avec un risque plus élevé

Tendances pour les femmes 2017



n’ont toujours pas acceés a l’école. Dans le
top dix des pays observant cette absence de
scolarisation, neuf sont situés en Afrique®:.
Au niveau de lenseignement supérieur,
les filles sont toujours sous-représentées
dans les filieres prestigieuses et porteuses
d’emploi. Par la suite, les
rencontrent plus de difficultés dans leur
trajectoire professionnelle : elles sont plus
souvent que les hommes, confrontées au

femmes

chomage, aux emplois précaires, au temps
partiel contraint et sont souvent moins bien
rémunérées**,

e Le fait d’étre en couple réduit la probabilité
qu’a une femme d’accéder au marché du
travail dans les pays émergents, les pays
développés, et dans les Etats arabes et les
pays d’Afrique du Nord. Une des raisons
observées a 'échelle mondiale est relative
a l'absence de services abordables de garde
d’enfants ou d’aide familiale. Par exemple,
dans les Etats arabes et les pays d’Afrique
du Nord, cette situation réduit de 6,2%
la probabilité que les femmes occupent
un emploi, contre 4,8% dans les pays
en développement, et 4% dans les pays
développés®®.

e Dans les familles qui vivent dans la situation
de pauvreté, ce sont les femmes qui ont plus
tendance a accepter un emploi vulnérable,
combinant travail indépendant et travail
familialnon-rémunéré, sans respect des régles
d’un travail décent. Dans certains pays, la part

33 Déclaration effectuée lors de la journée
internationale sur la fille en 2017

34 Gaussel Marie (2016). L’éducation des filles et des
garcons : paradoxes et inégalités. Dossier de veille de
I'IFE, n°112
35www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/
news/WCMS_566926/lang--fr/index.htm

des femmes dans ces emplois vulnérables)
dépasse les 75%°¢.

e Lacces limité a des moyens de transport
slrs est le probleme majeur auquel sont
confrontées les femmes des pays en
développement qui
réduisant ainsi leur possibilité d’acces a
'emploi de 15,5%%.

souhaitent travailler,

Les croyances et les traditions incarnent un
systéme de valeurs complexe qui s’applique
également aux roéles traditionnellement
dévolus aux hommes et aux femmes.

2.

Freins en matiere d’Entreprenariat
Féminin

D& L'Econgyp

-

OMOTJ'DI'\J

Les femmes dirigent désormais un tiers de
toutes les entreprises de ’économie formelle
a travers le monde. Cependant, la majorité
de celles qui opérent dans les économies en
développement et de transition sont des trés
petites ou des micro-entreprises individuelles
au potentiel de croissance limité*®,

ed_emp/documents/publication/wcms_141310.
pdf

37 idem que 42

38 rapport OIT 2016 sur Le développement de
I’'entreprenariat féminin

© GIZ / Markus Kirchgessner



Les freins a lextension de lentrepreneuriat
féminin peuvent étre subdivisés en deux types::

e Les attitudes sociétales et les normes
sociales qui empéchent certaines femmes
d’envisager lidée de
d’entreprise et qui réduisent l'acces a la

méme création
gérance par les femmes des moyennes
et grandes entreprises. Dans ce cadre,
les contraintes de temps dues aux
responsabilités familiales et domestiques,
traditionnellement a la charge de la femme,
limite les possibilités d’une pérennité et
d’une croissance durable des entreprises
dirigées par des femmes.

e Labsence d’un écosystéeme propice qui
soutient spécifiquement
féminin. Ceci
par certaines les lois discriminatoires, dans
certains pays, en matiére de propriété et
d’héritage qui limitent 'accés aux ressources
pour les femmes et aussi le manque d’acces

Uentrepreneuriat
se matérialise notamment

aux institutions financiéres formelles. L'écart
lié au genre en matiere de crédit est estimé,
au niveau mondial, a quelque 285 milliards
de dollars, et plus de 70 % des PME dirigées
par des femmes, quelle que soit la région,
seraient insuffisamment financées, voire
manqueraient totalement des financements

nécessaires®®.

39 Stratégie pour la promotion de I'égalité des
genres 2016-2020 - document berd 2016

e Cet écosysteme devrait aussi ceuvrer pour la
fourniture d’outils et d’approches sur mesure
pour renforcer les capacités des femmes
a monter et a consolider des entreprises
durables. Dans ce cadre, les formations
de base souvent prodiguées et limitées
a lacquisition des compétences peuvent
s’avérer insuffisante, car beaucoup de femmes
manquent de confiance en elles et ne croient
pas en leurs capacités entrepreneuriales®’.

I’'entreprenariat féminin



V. Contextes spécifiques
de I’Algérie, du Maroc et
de la Tunisie, conditions
des femmes sur le
marché du travail et
entrepreneuriat féminin.

Durant les deux derniéres décennies, Algérie,
le Maroc, et la Tunisie ont engagé plusieurs
réformes au niveau normatif en faveur de la
protection et de la promotion des droits des
femmes. Ces réformes se sont traduites par
des révisions législatives et ’établissement
de cadres des politiques et des mesures pour
réduire le nombre de lois restreignant la
liberté d’action des femmes, pour leur assurer
un meilleur acceés au marché du travail et pour
accroitre leur représentativité politique.

En dépit de ceci, l'égalité et la parité hommes-
femmes sont loin d’étre atteintes dans les
trois pays. En Algérie, comme au Maroc et en
Tunisie, on observe un taux de scolarisation
des filles plus faible dans le cycle secondaire®’,
un acces inégal a lactivité économique, une
précarité dans le domaine de U'emploi, une
absence de sécurité d’emploi et un nombre
moinsimportantde femmes chefs d’entreprise
ou salariées.

Il est également observé un écart salarial plus
grand entre les hommes et les femmes. Aussi,
les femmes dans les trois pays sont les plus
touchées par le chomage, et accédent plus
difficilement a des possibilités de formation

41 Rapport sur le développement humain 2014 :
http://www.ht.undp.org/content/dam/undp/
library/corporate/HDR/2014HDR/HDR-2014-
French.pdf

professionnelle  diversifiées, notamment
aux formations conduisant a des emplois
traditionnellement la gente

masculine ou qui augmentent leurs chances

réservés a

d’entrer sur le marché du travail*?.

1.

Ecosystéme de 'emploi et de 'entre-
prenariat féminin

Létude de lécosysteme de Uemploi et de
Uentreprenariat féminin se base sur l'analyse
des 3 axes suivants :

e Le cadre légal.
e Les politiques publiques.

e Les influences socioculturelles.

1.1. Cadre légal

L’analyse du contexte juridique des trois pays
montre que leur législation du travail garantit
’acces égal au droit du travail pour les femmes
et les hommes, interdit la discrimination
salariale fondée sur le sexe pour un travail
de valeur égale, pénalise le harcélement
sexuel et integre des mesures spécifiques de
protection de la femme relatives notamment

42 Idem



a la maternité et son role au sein de la cellule
familiale®3.

a. Acces et conditions au travail

Les Constitutions des trois pays consacrent
l'égalité de tous les citoyens et citoyennes devant
la loi et bannissent la discrimination fondée sur
le sexe (article 19 de la constitution marocaine,
article 29 de la constitution algérienne et larticle
20 de la constitution tunisienne).

Du point de vue économique, le cadre
juridiqgue montre la volonté des trois pays
de promouvoir [égalité femmes-hommes
dans le domaine de Uemploi. En effet, les
codes du travail tunisien, marocain et algérien
bannissent toute forme de discrimination liée
au sexe, consacrent la liberté et I’égalité entre
les femmes et les hommes en matiére d’accés
au travail et de salaire (article 346 du code
du travail du Maroc, article 5 bis du code du
travail de la Tunisie et article 6 et 17 du code de
travail de 'Algérie), garantissent la protection
de la maternité et interdisent de charger des
femmes enceintes des travaux qui présentent
des risques excessifs, excédant leurs capacités
ou susceptibles de porter atteinte a leur
intégrité physique ou psychologique.

Cependant, les regles du droit du travail sont
généralement appliquées dans le secteur
public et dans les grandes entreprises du
secteur privé. Il n’en va pas de méme pour
de nombreux employeurs surtout dans les
petites structures : par exemple, des horaires
de travail excessifs, salaire inférieur au salaire
minimum, employées non déclarées, donc ne
bénéficiant d’aucun des avantages sociaux

43 Rapport final sur I'acceés et le maintien des
femmes a I’emploi de qualité au maroc, en Tunisie
et en Turquie. 2014

prévus par la loi. La crainte de perdre leur
travail et la peur du chémage font que les
salariées acceptent ces entorses a la loi et
les couvrent méme a l'égard de linspection
du travail. Linsuffisance des contréles par
Uinspection du travail ne fait que favoriser
cette situation *4.

b. Harcelement sexuel

EnAlgérie,au Maroc et en Tunisie la loi interdit
et incrimine le harcelement sexuel :

En Tunisie, cet acte est incriminé par article
226 du code pénal et la nouvelle loi, relative
a Uélimination de la violence a l'égard des
femmes adoptée en 2017. Cette derniere
considere le harcelement sexuel comme « ...
toute persistance dans la géne d’autrui par la
répétition d’actes ou de paroles ou de gestes
susceptibles de porter atteinte a sa dignité
ou d’affecter sa pudeur, et ce, dans le but de
’amener a se soumettre a ses propres désirs
sexuels ou aux désirs sexuels d’autrui, ou en
exercant sur lui des pressions de nature a
affaiblir sa volonté de résister a ses désirs »*°.

Aussi, larticle 40 du code du travail
marocain le considére comme une faute
grave, et l'article 503-1 du code pénal le puni
de U'emprisonnement d’un an a deux ans et
d’une amende de 5.000 a 50.000 dirhams. Tout
récemment, une nouvelle loi 103-13 relative a
la lutte contre la violence envers les femmes
est entrée en vigueur septembre 2018. Cette
loi s’applique non seulement au harcelement
de rue mais aussi aux propos a caractere

44 Idem

45 Cet article est repris dans la Loi organique n°
2017-58 du 11 aolit 2017, relative a I’élimination
de laviolence a I’égard des femmes ou il porte le
meéme numéro.



sexuel tenus ou envoyés par SMS, messages
vocaux, ou encore a travers des photos.

En Algérie, la criminalisation du harcelement
sexuel est pris en compte par la nouvelle loi
n° 15/19 du 30 décembre 2015, qui s’applique
non seulement a l’encontre de l'employeur
qui commet cette infraction, mais aussi a
Uencontre du collégue de travail ou quiconque
qui harcéle autrui et, en aggravant les sanctions
encourus par les lois antérieures. Il reste
néanmoins, dans les trois pays, a prendre en
compte les spécificités du harcelement sexuel
et a les intégrer dans le code du travail et dans
le statut de la fonction publique.

1.2. Politiques publiques

Les trois pays, comme précité, ont pris des
engagements dans le domaine des droits
des femmes et de 'égalité femmes-hommes
qui se traduisent par des plans d’action et
des dispositions juridiques ou des initiatives
spécifiques en faveur des femmes dans
différents domaines.

a. Structures publiques de tutelle concernées

Laconcrétisationdesengagements précitésest
portée actuellement par plusieurs institutions
publiques des 3 pays avec notamment :

Pour la Tunisie, le « Ministére des Affaires de
la Femme, de la Famille, de ’Enfance et des
Seniors »*¢ 3 travers notamment la direction
des affaires de la femme dont les attributions
ont été fixées par Décret n° 2013-4064 du 19
septembre 2013, et concernent :

e ’évaluation et la promotion du
cadre législatif en vue de répondre aux

46 http://www.femmes.gov.tn/fr/
acceuil/?lang=fr.

besoins et aux ambitions de la femme
dans le cadre d’une société équilibrée,
gouvernée par ’égalité sociale entre ses
différentes composantes sans exclusion ou
marginalisation ;

e ’établissement des mécanismes
nécessaires pour [’élaboration des politiques
et des programmes et la mise en ceuvre des
systemes disponibles ;

* La consolidation de Uinsertion de la femme
au développement économique et social

du pays et ce, aux différentes positions du
pouVoir ;

« Et la garantie de ’autonomisation
économique de la femme.

Pour le Maroc, le « Ministére de la Famille, de
la Solidarité, de 'Egalité et du Développement
Social »” 2 travers notamment la direction
de la femme. Ce ministére a piloté Le Plan
Gouvernemental pour U'Egalité (PGE) 2012-
2016 « ICRAM » et qui s’est aux huit axes
suivants :

« Institutionnalisation et diffusion des
principes de Uéquité et de l'égalité et
instauration des bases de la parité ;

« Lutte contre toutes les formes de
discrimination et de violence a l’encontre des
femmes;

* Mise a niveau du systeme d’éducation et
de formation sur la base de 'équité et de
'égalité ;

+ Renforcement de 'acces équitable et égal
aux services de santé ;

« Développement des infrastructures de
base pour améliorer les conditions de vie des
femmes et des jeunes filles ;



« Autonomisation sociale et économique des
femmes ;

« Acces égal et équitables aux postes de
prise de décision aux niveaux administratif,
politique et économique;

« Réalisation de ’égalité des chances entre
les sexes sur le marché du travail.

Actuellement, une nouvelle feuille de route
ICRAM2 est mise en ceuvre pour capitaliser
sur les acquis du plan gouvernemental
ICRAM. Elle vise a mobiliser tous les acteurs
concernés pour la promotion de légalité
et de l’équité dans les politiques publiques
et les programmes de développement. Elle
constitue ainsi un point de convergence de
ensemble des intervenants, essentiellement
les ONG et les sociétés privées.

Pour UAlgérie, le « Ministére de la Solidarité
Nationale, de la Famille et de la Condition dela
Femme »*8, 3 travers notamment la Direction
générale de la famille, de la condition de la
femme et de la cohésion sociale.

Il y a lieu aussi de souligner la création en
Algérie, en Juin 2014, d’un Comité national
de suivi de la mise en ceuvre de la Convention
internationale sur Uélimination de toutes
les formes de discrimination a U'égard des
femmes (CNSME-Cedaw).

Ce comité est composé des membres
représentant les structures suivantes :

¢ Le Parlement;

¢ Les Ministeres dont celui de la solidarité
nationale, de la famille et de la condition de
la femme;

e La CNCPPDH (Commission nationale

48 http://msnfcf.gov.dz/fr/.

consultative de promotion et de protection
des droits de 'lHomme) ;

e Le CREAD (Centre de Recherches
en Economie Appliquée pour le
Développement) ;

e De la société civile et de la presse.

Linstallation du Conseil national de la
famille et de la femme, dont le mandat ira
jusqu’a 2020, qui a un role consultatif et de
coordination dans la mise en ceuvre de la
politique sociale en Algérie :

e Ce conseil est constitué d’'une quarantaine
de membres dont des représentants

du département de la solidarité, des
représentants des différentes agences
dépendant du secteur de la solidarité,

des enseignants chercheurs ainsi que des
représentants de la société civile.

e Ses missions s’articulent autour de la
participation a 'élaboration du programme
d’action des pouvoirs publics dirigés vers

la famille et la femme, la formulation de
recommandations d’aspect économique,
social ou culturel, 'étude des textes
réglementaires, 'organisation de rencontres
et 'élaboration de rapports cycliques sur
l’état des droits au sein de la famille et en
faire part au Ministre de tutelle.

b. Initiatives publiques : état des lieux

Des stratégies nationales en faveur de 'emploi
et de la lutte contre le chdmage, notamment
des jeunes, sont développées, mais
Uaffirmation de légalité femmes-hommes
ne se refletent pas encore véritablement

dans ces stratégies. En effet, si au Maroc le



plan d’action pour l'égalité pour la période
2012-2016 reflete lengagement fort du
pays dans le domaine genre, la stratégie du
gouvernement en matiere d’emploi ne prend
pas en compte toute la dimension du travail
des femmes. De méme pour UAlgérie, le
plan d’action pour la promotion de 'emploi
et la lutte contre le chdmage ne refléte pas
véritablement les engagements pris par le
gouvernement algérien en matiére de l'égalité
hommes- femmes. Pour la Tunisie, la stratégie
du gouvernement pour Uemploi reconnait
Uimportance du chémage des femmes et
propose plusieurs solutions telles que la
promotion de 'entrepreneuriat féminin et la
réduction du temps de travail des femmes qui
ont des enfants®’,

Le systéme de garde d’enfant et de présco-
laire, considéré comme une mesure permet-
tant aux femmes de concilier leur vie privée
et leur vie professionnelle, nécessite, pour les
trois pays, la mise en ceuvre de plans d’actions
aptes a aider et inciter un nombre beaucoup
plus de femmes a adopter cette solution. A ce
titre, une action pilote est actuellement lan-
cée en Tunisie par le « Ministére des affaires
de la femme, de la famille, de ’enfance et des
seniors » qui ceuvre a intensifier l'investisse-
ment et lintervention du secteur public au
profit des enfants de familles a faible reve-
nu ou habitants les zones défavorisées, prio-
ritaires pour le développement et des zones
suburbaines a forte densité de population et
ce a travers :

La reprise des services des jardins d‘enfants
municipaux ;
49 Rapport final sur 'acces et le maintien des
femmes a I'emploi au maroc, en tunisie et en
turquie, 2014

La création d‘espace pour la petite enfance
dans les institutions publiques de l‘enfance ;

La prise en charge, dans quelques gouver-
norats, des frais d‘inscription et d‘animation
des enfants des familles a faible revenu dans
de jardins d‘enfants de proximité (public, privé
ou associatif).

Aussi, le recours a des femmes aides-
domestiques pose la question du statut de
ces travailleuses. La majorité d’entre elles
travaille de fagon informelle et non protégée.
Dans ce cadre, le Maroc a procédé, en 2013,
a la réglementation des travailleu.r.se.s
domestiques®®, dans le but de réglementer
la situation de milliers de travailleurs-
es domestiques, en leur accordant des
protections juridiques similaires a celles dont
bénéficient les autres employés dans le cadre
du Code du Travail marocain.

Quant a certaines mesures de protection
sociale présentées
lemploi des femmes, elles ont parfois des
contre-effets discriminants. A titre d’exemple

comme favorables a

les régimes de sécurité sociale n’ont pas
été suffisamment actualisés pour suivre
évolution et les mutations sociales qu’ont
connues les sociétés dans les trois pays. En
effet, ces régimes ont été mis en place a un
moment ou les femmes travaillaient peu et
étaient considérées comme des personnes
a charge. Ainsi, les multiples roles des
femmes qui travaillent aujourd’hui ne sont
pratiquement pas reconnus par le systéme
de sécurité sociale. Par exemple, les lois sur

Gouvernement marocain en juin 2013,



les congés de maternité ne s’adressent qu’aux
femmes, dans les trois pays, dans la mesure
ol il n’existe pas de congé parental®’.

Enfin, les trois pays ont mis en place
un cadre légal et institutionnel pour les
organismes de la micro-finance. Ainsi,
des micro-crédits sont accordés aux
populations marginalisées, démunies et
«non bancables » en vue de leur permettre
de créer des activités génératrices de
revenus et d’améliorer leur condition de
vie. Dans les trois pays, les femmes sont
bien souvent les principales bénéficiaires
des projets de microcrédits car elles sont
responsables et affichent d’excellents taux
de remboursement. Mais le niveau de prét
et les taux de remboursement trés élevés
(25% en Tunisie par exemple) ne permettent
pas d’atteindre une taille critique qui
engendrerait véritablement une sortie de
la pauvreté, ce qui contribue a maintenir
les bénéficiaires dans une situation de
précarité et de dépendance par rapport aux
institutions de microcrédits®2.

51 Compilation de données:

PRESENTATION DU SYSTEME DE SECURITE
SOCIALE ALGERIEN, Ministére de 'emploi et de
la sécurité sociale : 2010. http://www.conselho.
saude.gov.br/cm/docs/presentation_securite_
sociale_algerie.pdf.

Etude pour améliorer la connaissance selon le
genre du systéme de protection sociale, ministére
de I'emploi et des affaires sociales 2014.

“Travail des femmes en milieu rural et leur acces
a la protection sociale. En Tunisie. Ministére de la
femme, de la famille et de 'enfant 2016

52 Etude régionale sur « L'acces inégal au
financement maintient les femmes rurales dans
la précarité en Afrique du Nord ». Nations Unies.
Commission économique pour I'Afrique- Bureau
Afrique du Nord. https://www.uneca.org/sites/
default/files/PublicationFiles/femme_rurale_
fr.pdf

1.3. Influences socioculturelles

Les progrés politiques,
institutionnels enregistrés en matiere des
droits des femmes dans les trois pays restent

juridiques et

hypothéqués du fait de la forte prégnance des
stéréotypes de genre qui participent a affaiblir
les réformes entreprises. Ainsi, et en rapport
avec le droit des femmes au travail, les facteurs
socio-culturels et les roles traditionnellement
assignés aux femmes,entant que responsables
des taches domestiques et du soin des
enfants, impactent directement leur décision
d’entrer ou de rester sur le marché du travail.
Ces représentations sociales ont également
un effet sur les pratiques des entreprises et
sur la segmentation des orientations scolaires
et des métiers. De plus, elles contribuent a
surcharger les femmes qui sont responsables
de la totalité des charges domestiques.

femmes,
hommes, n’est pas
considéré comme un devoir immédiat ou

Socialement, le travail des

contrairement des

un réle primaire des femmes, il est toléré au
moment de besoin de la famille.

Au Maroc par exemple, dans un rapport®?

du Conseil National des Droits de 'Homme
(CNDH), les résultats d’'une enquéte (EMIM,
2009/2010), relatifs aux raisons du « non
emploi », effectuée auprés des ménages et
des jeunes, révelent que :

e Environ le tiers (30,6%) des jeunes femmes
inactives ont déclaré qu’elles sont peu
disposées a travailler ou qu’elles ne peuvent
pas si elles ne sont pas autorisées par leur
mari ;

44, CNDH 2015



e Environ le quart (23%)
travailler parce qu’elles sont interdites par
leurs parents ;

ne peuvent pas

e Et environ le quart (23%) parmi elles
n’arrivent pas a travailler a cause de la charge
des travaux domestiques.

Un autre sondage®, relatif aux valeurs sociales,
qui a été aussi réalisé au Maroc par 'Agence
Japonaise de coopération internationale (JICA)
énonce les résultats suivants :

e 60% des marocains estiment qu’'une femme
au foyer tire autant de satisfaction qu’une
femme active ;

e 64% pensent que lorsqu’une mere travaille,
cela a une influence négative sur 'éducation
de son ou ses enfants ;

e 53% des jeunes femmes inactives révelent
gu’elles ne peuvent pas travailler a cause de
responsabilités familiales alors que 29% des
personnes sondées s’opposent a cette opinion;

e Et 54% pensent que les hommes font de
meilleurs managers que les femmes.

Ces stéréotypes qui enferment les hommes et
lesfemmesdansdesroles et statuts naturalisés
sont produits et reproduits de facon directe
ou implicite par de nombreux vecteurs, dont
essentiellement les curricula scolaires et les
médias. Les manuels de plusieurs disciplines,
notamment de la langue arabe, continuent a
présenter les relations hommes-femmes dans
une logique figée des roles sociaux de genre,
au détriment de la diversité des situations et
des contributions aussi bien des femmes que
des hommes.

54 Résultats d’une étude sur la participation des
jeunes femmes au marché du travail au Maroc.
L’Agence japonaise de coopération internationale
(JICA) 2015

Le revenu de la femme peut poser également
des problemes, puisqu’il est difficile de le
valoriser parrapportaceluide ’lhommedansle
budget familial, du fait que, d’abord, ’homme
est, socio-culturellement, censé subvenir
aux besoins de la femme. Ensuite, ’lhomme
tolere mal que la femme puisse acquérir une
certaine autonomie financiére et utiliser son
salaire a sa guise puisque la gestion du budget
familial revient traditionnellement a Chomme
et au regard des relations de domination au
profit de ’homme, la femme qui travaille est
parfois dessaisie de son salaire et n’a aucun
droit de regard sur la gestion de cet argent, ce
qui peut étre un facteur de tension au sein de
la famille®®.

Ces derniéres années, les contraintes
socioculturelles cédent de plus en plus face
a la pression des difficultés économiques. En
fait, la difficulté pour les hommes a trouver
du travail et linsuffisance des salaires face
a laccroissement des besoins économiques
mettent la solidarité familiale a rude épreuve,
et ne laissent plus de choix aux parents ou
aux maris. Les femmes sont encouragées a
chercher un emploi et acceptent de plus en
plus de travailler dans des secteurs réservés

traditionnellement aux hommes.

Ceci dit, le niveau d’exigence du mari, de
la famille et de U'ensemble de la société a
l’égard de la femme qui occupe un emploi est
le méme qu’a 'égard de la femme au foyer.
Les défaillances de la mére de famille sont,
de ce fait, souvent source d’insatisfaction
et de conflits. Compte tenu de cette charge

Conseil National Economique et Social de
la République Algérienne Démocratique et
Populaire, Avril, 2005



familiale, les causes qui peuvent dissuader la
femme mariée et mere de famille de chercher
du travail ou 'amener a abandonner son
emploi ou ne pas chercher de promotion et
de poste de responsabilité sont nombreuses :
’éloignement du lieu du travail, les horaires
de travail, les réunions tardives, les missions
et déplacements®’.

2.

Indicateurs clés

L’étatdeslieuxdel’emploietdel’entreprenariat
féminin en Algérie, au Maroc et en Tunisie
peut étre caractérisé par les indicateurs clés
suivants :

e Taux d’activité / taux de chomage.
e Lorientation professionnelle des femmes.
e La formation des femmes en entreprises.

e Conciliation vie professionnelle et vie
familiale.

Jordanie

564
Philippines \ /
N 500
Corée du sud

e

Pologne

Source : Flaboré sur la base des données du BIT

e Linvisibilité du travail des femmes dans le
milieu rural.

e Les inégalités de revenus salariaux entre
hommes et femmes.

e Acces des femmes aux postes de décision.

e Accés inégale des femmes a la protection
sociale.

e Lentrepreneuriat féminin.

2.1. Taux d’activité / Taux de
chémage:

Nous considérons ici que la population active
est constituée par 'ensemble des personnes
en age de travailler (plus que 15 ans) et
disponibles sur le marché du travail, qu’elles
aient un emploi ou qu’elles soient en chémage
(voir partie « Concepts clés »).

Le Maroc, la Tunisie, se
caractérisent par de faibles taux d’activité

féminins comme le démontre la figure

UAlgérie et

suivante :

—_ Algérie
i

S, Egypte
\

N s
_» Tunisie
- \

1950
—2014

: “ Turguie
/

ary/
~ Romanie

y
48,2 _ " Argentine

‘Malaisie

Figure 1: Exemples d’évolution du taux féminin de population active entre 1990 et 2014

56 Rapport « Femme et marché du travail » Conseil National Economique et Social de la République

Algérienne Démocratique et Populaire, Avril, 2005.



Au Maroc, en 2014, le taux d’activité des femmes n’est que de 25,3% contre 72,4% pour les

hommes, soit un écart de plus de 47 points. Une faiblesse accentuée par le fait que les femmes
sont essentiellement embauchées dans les secteurs a faible employabilité, pour occuper des
emplois peu qualifiés et faiblement rémunérés. Cet écart est davantage significatif en milieu
urbain, ou le taux d’activité des hommes est plus de trois fois supérieur a celui des femmes,

contre un écart de plus du double en milieu rural®’.

o
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Figure 2 : Evolution du taux féminin de population active au Maroc entre 1990 et 2014

La compilation des séries statistiques

publiques sur vingt ans, réalisée par le Conseil
Economique, Social et Environnemental®®,
fait ressortir, hormis une période positive
entre 2001-2004, une tendance prononcée et
réguliere de la réduction de la participation
des femmes a lactivité économique. Cette
dégradation est spectaculaire en milieu
urbain avec un recul de prés de 10 points en
vingt ans*®. Quant aux disparités de genre
dans le domaine de 'emploi, elles persistent
sans connaitre d’importantes évolutions au
cours des 12 dernieres années. Elles restent
toujours caractérisées par la précarité (métiers
peu valorisés : travail domestique et emplois
saisonniers dans le secteur de l'agriculture),

58 Idem

58 « Promotion de I’égalité entre les femmes

et les hommes dans la vie économique, sociale,
culturelle et politique », Conseil économique,
social et environnemental (CESE) , Auto-Saisine
n°8/2012

59 Idem

par l'absence de sécurité d’emploi (secteur
informel sans protection sociale) et par la
sous-rémunération®.

En ce qui concerne le taux de chdmage®* des
femmes au Maroc, il était estimé en 2015 a
28,1% (dont 30,8% en milieu urbain et 15,0%
en milieu rural)®?.

En Tunisie, Limportance du pourcentage de
femmes en age d’activité (presque la moitié)
ne s’est pas traduite en termes de participation
des femmes a lactivité économique : Ainsi
au troisieme trimestre 2015, les femmes ne
représentaient que 28,2% de la population
active.

en 2012 effectué par le Haut-Commissariat au
Plan (HCP)

61 A préciser que les chomeurs sont les personnes
qui ne travaillent pas, disponibles pour travailler
et qui sont a la recherche d’un travail.

62 Résultats de 'enquéte nationale sur I'emploi
effectué par le Haut-Commissariat au Plan (HCP)-
Maroc



L'écart d’activité homme/femme est élevé et reste presque stable sur la décennie 2006-2015
dans la mesure ou le taux d’activité des femmes présente évolue autour d’'une moyenne de 26%
comparé a un taux d’activité qui évolue autour d’une moyenne de 69% pour les hommes (Figure
suivante) 3.

= 26%
= B o b

—a & -

2006 2007 2008 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015°

== Frmmes Hommes

Source | Institut National de la stanstique

Figure 3 : évolution du taux des genres de population active en Tunisie entre 2006 et 2015

Leur répartition selon les secteurs d’activité se présente comme suit : 51.9% dans le secteur
des services, 18.3% dans le secteur des industries manufacturiéres, 15.0% dans le secteur
agriculture et péche et 14.8% dans le secteur des industries non manufacturiéres®.

Malgré leur faible taux de participation a la force productive, les femmes tunisiennes sont
plus touchées par le chdmage que les hommes. Ce dernier se est estimé a 22,7% chez les
femmes, contre 12.4% chez les hommes®. Ces disparités de chémage entre les femmes et
les hommes touchent de plus en plus les diplomées de ’enseignement supérieur comme le
montre le tableau suivant :

Le chomage en Tunisie 2006 2010 2015 2016
Nombre de chomeurs 429,7 491,8 605,1 629,6
Féminin 140,3 191,5 249,2 272,6
Taux de chomage des diplémés du supérieur 17,0 23,3 28,6 30,5

Féminin 26,0 32,9 38,4 40,4

Tableau 1 : Evolution du chdmage en Tunisie

63 Rapport National Genre, INS, 2015 : http://www.ins.nat.tn/fr/publication/rapport-national-genre-
tunisie-2015

64 L'enquéte nationale de I’emploi, T1 2017, L'Institut National de la Statistique (INS).

65 Idem



Ce chomage présente aussi une disparité interrégionale entre les femmes (voir figure suivante).
En effet, selon les résultats du Recensement Général de la Population et de 'Habitat de 2014, 14
gouvernorats®® sur 24 ont des taux de chémage des femmes supérieurs a la moyenne nationale. La
plupart de ces gouvernorats sont situés au centre du pays67

Quant a UAlgérie, selon un rapport de U'Office National des Statistiques publié en avril 2017, le
taux d’activité des femmes est estimé 17,4% et demeure largement inférieur a celui des hommes
estimé quant a lui a 66,3%. Soit, un écart de presque 49%.

Urbain Rural Total

Population

occupée du 5701 1547 7248 3036 459 3521 8764 2005 10769
moment

Eripleeiis et 1673 305 1977 ) 138 | 1009 | 2634 442 | 3076
indépendants

Salariés 2317 3157 1133 3284 1005 4290
permanents

Salariés non
permanents et 1644 2035 1063 1188 2706 3224
apprentis

Aides familaux 101 179

Population en G L
chomage

Population ac- 6407 1943 8351 3346 580 3926 9753 2524 12777
tive du moment

Populationagee | go58 | 9961 | 19919 | 4763 | 4550 | 9313 | 14721 | 14511 [29232
de 15 ans et plus

Taux de ché- 10 0.4 32 8,5 1,0 103 101 0,5 2,3

mage (en %)

Taux d’activité

économique
(en %)

Source : ONS - Algérie

Tableau 2 : Etat de la population active et du chdmage en Algérie (en milliers)

En ce qui concerne leur répartition, selon le secteur d’activité, Uoffice a enregistré un taux de
2,7% de femmes dans le secteur d’agriculture, de 18,1% dans le secteur d’industrie, de 1,8%
dans les BTP et 77,5% dans le secteur commerce-services. Quant au taux d’emploi, il connait

d’importantes disparités selon le niveau d’instruction et 'obtention ou non d’un dipléme. Ces

66 Gouvernorat: collectivité territoriale de Tunisie

67 Rapport National Genre, INS, 2015 : http://www.ins.nat.tn/fr/publication/rapport-national-genre-
tunisie-2015



disparités sont nettement plus apparentes

entre les femmes. Alors que le taux
d’emploi ne représente que 5,9% chez les
femmes sans diplome, il atteint 35% auprés
des diplomées des instituts et des écoles
de la formation professionnelle et plus
de la moitié des diploémées de luniversité
(52,5%), soit prés de 10 fois le taux observé
auprés des femmes non diplomées. En ce
qui concerne le taux de chémage chez les
femmes, il est estimé®® a 20% contre 8,1%
chez les hommes. Ce taux de chémage a
atteint en Algérie une moyenne nationale de
10,5% en septembre 2016 avec une hausse
ayant affecté nettement les femmes et les

diplomés de l’enseignement supérieur.

2.2. L'orientation professionnelle des

femmes

Les femmes s’orientent professionnellement
vers les filieres d’emploi les moins porteuses.
Ainsi, et malgré 'augmentation de la part
des femmes dans la population active, ces
derniéres accedent plus difficilement a des
filieres restées exclusivement masculines
(batiment et travaux publics, industrie hors-
textile, transport, hotellerie-restauration) et se
concentrent principalement dans les secteurs
qui offrent généralement des emplois moins
valorisants (par exemple les bas échelles du

secteur public et du secteur de la santé).

68 Rapport de I’Office National des Statistiques
publié en avril 2017- Algérie.

Cette orientation professionnelle des femmes
vers les filieres d’emploi les moins porteuses
est d0 au fait que Uimage des métiers était
dominée par une répartition des roles entre la
sphére de la production, traditionnellement
masculine et la sphére de la reproduction,
traditionnellement féminine. Les filiéres
stéréotypées traditionnellement féminines et
masculines ont pour conséquences la limite
du choix professionnel des jeunes femmes

lorsqu’elles entrent dans le marché du travail.

Ceci s’observe, par exemple, en Tunisie
(voir tableau suivant) ou malgré le nombre
plus important des filles au niveau de
Uenseignement supérieur, un grand nombre
d’entre elles se concentrent encore dans
les filieres débouchant sur les occupations
traditionnellement féminines ayant wune
connotation de soins ou de service a la
population, c’est a dire U'enseignement, les
professions paramédicales, les techniques
sociales, et surtout les activités subalternes
dans les bureauxetlescommerces. Cependant,
elles restent minoritaires par rapport aux
garcons sur les filieres technologiques et
industrielles a hautes débouchées comme

ingénierie.



Domaines

2013/2014 Ratios

) des
Filles

Gargons

Education
Services
Santé et protection sociale

filles
20 89,40%
| 1317 | 838 | 61,10%

3456 1151 75%

Sciences | 10551 | 5359 ]6630%

Sciences sociales, commerce et droit

11363 3821 74,80%

Source : ministere de 'enseignement supérieur

Tableau 3 : Orientations choisies par les filles dans 'enseignement supérieur

en Tunisie pour 'année 2013/2014

2.3. La formation des femmes en

entreprises

Etant donné que les femmes sont reléguées
aux emplois moins qualifiés, elles bénéficient
moins de la formation continue en entreprises,

qui est pourtantindispensable a leur évolution

de carriére.

Ceci s’observe par exemple, au Maroc,
dans les PME manufacturiéres, dont les
moyens sont limités ou la croissance

stoppée, et qui attribuent la formation aux
fonctions considérées primordiales qui sont
généralement et traditionnellement occupées

par les hommes®’.

Les employeurs ont ainsi tendance a donner
une formation qualifiante aux emplois tech-
niques et professionnels occupés majoritaire-

ment par les hommes.

69 Inégalités de genre et pratiques d’entreprise au
Maroc-Marie-Thérése Chicha-2013.

De plus, les responsabilités familiales pesent
comme une contrainte pour les femmes qui
veulent suivre des formations en dehors des

horaires du travail.

2.4. Conciliation vie professionnelle

et vie familiale

La difficulté de concilier entre la vie
professionnelle et la vie familiale est liée a
labsence d’un systéme de garde d’enfant,
et au poids du travail domestique assigné
principalement aux femmes par la société.
Elle est 'une des problématiques principales
du manque d’accés des femmes a U'emploi
dans les trois pays. En effet, les femmes sont
percues dans U'entreprise comme de futures
meres ce qui engendre des discriminations
dans leur recrutement et leurs évolutions
de carriéres. Aussi, et dans les trois pays, les
femmes consacrent en moyenne 5 heures par

jour au travail domestique et aux activités de



soins (respectivement 5h en Algérie7°, 5h17
au Maroc’* et 5h16 en Tunisie’?) contre moins
d’'une heure par jour pour les hommes. Le
poids de ces taches quotidiennes pése sur le
temps disponible des femmes et constitue un

obstacle a leur accés a l'emploi rémunéré.

2.5. Linvisibilité du travail des

femmes dans le milieu rural

En milieu rural, selon le Fonds des Nations
Unies pour la Population (FNUAP)”3, le
travail des femmes est invisible et non
reconnu du fait qu’il est peu rémunéré et peu
comptabilisé dans les statistiques nationales
des trois pays comme emploi actif sur le plan
économique. Aussi, il connait des difficultés
particuliéres qui se manifestent par une plus
grande pauvreté, 'enclavement, une mobilité
restreinte et l'accentuation des stéréotypes.
La FAO, qui rapporte que le taux d’emploi
des femmes rurales (en 2001) ne dépasse pas
15% en Afrique du Nord contre 60% chez les

70 Algérie : Enquéte sur I'emploi du temps en
Algérie, 2012

71 L'enquéte Nationale sur I'emploi du temps au
Maroc, 2011/2012, HCP

72 Rapport final sur I'accés et le maintien des
femmes a I'emploi au Maroc, en Tunisie, en
Turquie, juin 2014, Pauline Chabbert, Jean-Yves
Moisseron, Pauline de la Cruz, ,Gaelle Gillot,
Damiano de Facci, Kamel Kateb, Charlotte
Groppo.

73 Rapport final sur I'accés et le maintien des
femmes a 'emploi au Maroc, en Tunisie, en
Turquie, juin 2014, Pauline Chabbert, Jean-Yves
Moisseron, Pauline de la Cruz, ,Gaelle Gillot,
Damiano de Facci, Kamel Kateb, Charlotte
Groppo.,p: 35

hommes, explique que ce taux ne signifie pas
que les femmes rurales ne travaille pas mais
parce qu’elles travaillent souvent comme
« agricultrices indépendantes, travailleuses
non rémunérées dans les exploitations
familiales et travailleuses, rémunérées ou non,
dans d’autres exploitations ou entreprises

agricoles »™.

2.6. Inégalités de revenus salariaux

entre hommes et femmes.

En effet, les femmes ouvriéres au Maroc
touchent moins de 40% que les hommes. De
méme, Le SMIG’® dans le secteur privé est
inférieur a celui du secteur public. Encore
plus, le SMAG’® demeure, en 2014, toujours
plus bas (65%) que celui des autres secteurs
(industrie et autres services), et ce, pour un
nombre d’heures supérieures (2496 heures).
Et comme les femmes sont particulierement
surreprésentées dans les activités agricoles,
elles restent les plus affectées par cette
inégalité. D’autant plus que prés de trois
quarts des femmes rurales actives en emploi
(73,6%) travaillent en tant qu’aides-familiales,
une activité qui est sans rémunération. Cela

ne se limite pas aux activités domestiques

femmes a I'emploi au Maroc, en Tunisie, en
Turquie, juin 2014, Pauline Chabbert, Jean-Yves
Moisseron, Pauline de la Cruz, ,Gaelle Gillot,
Damiano de Facci, Kamel Kateb, Charlotte
Groppo.,p: 35

75 Le salaire minimum interprofessionnel garanti

76 Le salaire minimum agricole garanti



et bénévoles, mais s’étend a des activités
productives qui ont une valeur marchande
par exemple Uélevage ou le travail des petites

exploitations agricoles familiales.

Dans la fonction publique, la discrimination
salariale est indirecte du fait de la difficulté
d’accés pour les femmes aux hauts
postes. Ainsi, les hommes percoivent des
rémunérations plus élevées que les femmes
ayant les mémes niveaux d’instruction et de

qualification.

Quant a la Tunisie, aussi bien dans le secteur
privé non structuré que le secteur privé
structuré, les femmes gagnent, en moyenne,
moins que les hommes’”’. En effet, dans
le secteur non structuré, les femmes sont
sous rémunérées par rapport au SMIG et le
gap de salaire entre femmes et hommes est
estimé a -35,5% en 2012 contre -24,5% en
199778,

Pour le secteur privé structuré, 'enquéte sur
la structure des salaires en Tunisie de 2011-
2012 montre que les femmes gagnent en

moyenne 25,4% moins que les hommes’®.

77 Rapport National Genre, INS, 2015

78 I'Institut National de la Statistique a conduit
4 enquétes appelées « enquéte micro-entreprises
en Tunisie » en 1997, 2002, 2007 et 2012

79 Enquéte micro-entreprises, INS, 2012

En Algérie, il existe un déficit énorme en
termes de données qui renseignent sur la
rémunération des hommes et des femmes
selon les postes occupés, dans toutes les
catégories d’emploi, ce qui ne permet pas
de se fixer de maniére objective, compléte
et documentée sur les disparités salariales
entre les hommes et les femmes. Seule une
enquéte de ’Office National des Statistiques
(ONS) effectuée en 2011 qui a révélé que
le salaire moyen mensuel des femmes en
Algérie était, pour raison de qualifications,

relativement élevé a celui des hommes.

Elle explique que 44,4% des femmes
salariées avaient un niveau universitaire,
contre 10,70% seulement pour les salariés
masculins. Cette différence de structure par
niveau d’instruction entre les deux sexes,
d’aprés cette enquéte, fait que le salaire
moyen chez les femmes soit relativement

plus élevé®’.

2.7. Accés des femmes aux postes de
décision

Quant a la représentation féminine dans les
positions supérieures, la ségrégation verticale®
dans les trois pays constitue un handicap majeur

publié en avril 2011

81 La ségrégation verticale est une ségrégation
sexue qui renvoie a la concentration (ou a la
surreprésentation) des femmes dans certains
niveaux de la hiérarchie professionnelle,
indépendamment du secteur d’activité concerné



dans Uévolution de la carriére des femmes qui
se heurtent, aussi bien dans le secteur public

que privé, au « plafond de verre ».

Ainsi, au Maroc, le taux de féminisation des
postes de responsabilité dans le secteur
public n’a progressé que de 5,3 points entre
2001 et 2010 ou il était respectivement de
10% et 15,3%. En outre, 88,3% de femmes
responsables n’occupent que des postes de
chef de service et de chef de division. Mais
le taux de féminisation ne dépasse pas 6%
pour le poste de Secrétaire Général et 11%
pour celle de Directeur. Dans le secteur privé,
moins de 1% des femmes (0,1%) occupent un
poste de responsabilité au sein d’entreprises
privées opérant dans le domaine du
commerce, de Uindustrie et des services. De
méme, les femmes sont sous-représentées
au niveau des conseils d’administration
des entreprises. Elles ne représentent que
7% des administrateurs des plus grandes
entreprises publiques et seulement 11% des
administrateurs des sociétés cotées. Méme
dans les branches les plus féminisées (textile,
services sociaux, agriculture, forét et péche),
les femmes restent concentrées dans les
niveaux hiérarchiques inférieurs et sont de
moins en moins présentes a mesure que 'on

atteint les niveaux de cadres supérieurs®”.

82 Promotion de ’égalité entre les femmes et
les hommes dans la vie économique, sociale,
culturelle et politique “Les discriminations a
I’égard des femmes dans la vie économique

: réalités et recommandations”, Conseil
économique, social et environnemental (CESE),
2014

En Tunisie, si on se référe uniqguement au
secteur public, 'accés des femmes tunisiennes
a des postes de responsabilité est en nette
augmentation mais reste en deca de leur part
dans la fonction publique. En effet, selon le
rapport National Genre de U'INS « le nombre
de femmes dans les postes de responsabilité a
augmenté de 82,2% entre 2004 et 2007 contre
une augmentation de 37,6% pour les hommes
pour la méme période. Ainsi, le pourcentage
des femmes dans les postes de responsabilité
est passé de 15,3% a 19,3%, pour la méme
période. Cette évolution varie selon le poste

8 Néanmoins,

de responsabilité occupé. »
estimé a 44,3 % en 2007, le pourcentage de
femmes dans les postes de responsabilité
reste nettement inférieur par rapport a la part
des femmes sur le total des agents de U'Etat.
« Pour les postes de « Directeur », les femmes
ont enregistré une progression importante
en Uespace de 3 ans. En effet, le nombre de
poste de directeur occupés par des femmes
est passé de 231 en 2004 a 401 en 2007, soit
une progression de 73,6% contre 32,4% les

hommes. »%

Quant a UAlgérie, la forte qualification des
femmes travailleuses ne s’est pas traduite par
une représentation adéquate des femmes au
niveau des postes de décision économique et

administratif.

84 Idem



Si on se réfere a titre indicatif au secteur
économique, les indépendantes et les
employeuses représentent 26 % de U'emploi
féminin®. Quant au secteur économique
public,on peutciteratitre d’exemple le secteur
financier et bancaire ou des femmes cadres

marquent de plus en plus leur présence®.

Conscient de cette situation, le conseil
National des Droits de 'Homme Algérien,
dans son rapport annuel de 2017, estime
nécessaire d’établir des critéres objectifs au
pouvoir discrétionnaire dans la nomination de

la femme dans les postes supérieurs.

2.8. Acceés inégal des femmes a la

protection sociale

D’une fagon générale, et dans les trois pays
objet de la présente étude, les femmes ont
tendance a moins bénéficier des mesures de
protection sociale du fait que ces mesures
sont traditionnellement liées au travail formel
et a Uobtention d’un contrat de travail et ne
couvrent que le secteur public et une petite
partie du secteur privé salarié. Or, les femmes
sont surreprésentées dans les secteurs
industriels (textile), services domestiques et
Uagriculture qui sont des emplois faiblement
protégés. Pour cette raison, elles bénéficient

moins du systeme de protection sociale.

85 http://www.mediterraneas.org/article.
php3?id_article=635

86 Idem

Au Maroc, le régime de protection sociale
couvre les salariées du secteur public et ceux
du secteur privé. Il assure aux intéressées
une protection contre les risques de maladie,
maternité, invalidité, vieillesse, survie, déces

et distribuent les prestations familiales.

Mais malgré la pluralité des dispositifs et des
programmes de la sécurité sociale®’, les trois
quarts de la population active sont écartés
de la couverture assurancielle et les femmes
sont les plus concernées par cette exclusion,
du fait qu’elles sont les moins nombreuses a
accéder a lemploi salarié protégé. En effet®,
seules 20% des femmes qui travaillent sont
salariées, 14,7% sont indépendantes, 57,3%
sont des aides familiales et 12% travaillent

dans des coopératives®’.

Cette situation est due au fait que le systeme
de laprotectionsociale est basé,d’une part, sur
un modele axé sur le salariat formel, occupé
majoritairement par les hommes, participant
ainsi a Uexclusion du champ de la protection

sociale une grande part de la population active

prévoyance sociale (CNOPS), la Caisse nationale
de sécurité sociale (CNSS), ’Agence Nationale

de ’Assurance Maladie (ANAM) dont la mission
I’encadrement technique de I’Assurance Maladie
Obligatoire (AMO) et la gestion des ressources du
Régime d’Assistance Médicale (RAMED).

88 Femmes marocaines et marché du travail
- caractéristiques et évolution, HCP, Maroc
décembre 2013

89 Il est vrai que les femmes des coopératives
ont droit a la protection sociale sauf qu’elles n’y
adhérent pas vu le cotit d’adhésion qui reste trés
élevé pour elles.



notamment les femmes dans les secteurs non
protégés (discrimination indirecte).

D’autre part, il se fonde sur le postulat que le
statut de chef de ménage est nécessairement
masculin et que toutes les femmes ont des
époux pour les entretenir (discrimination
directe). Lintersection de ces discriminations
donne lieu a des fortes disparités de genre
en ce qui concerne l'accés aux différentes
prestations de la sécurité sociale. Cette
situation est d’autant plus préoccupante que
dans les secteurs économiques protégés. En
fait, le droit du travail est rarement appliqué
dans les petites et moyennes entreprises : non
déclaration des employées, horaires de travail
et salaires non réglementaires et licenciement
des salariées enceintes. Elle est également
dde au fait que les femmes gagnent moins
que les hommes et de nombreuses femmes
travaillent a temps partiel ou occupent des
emplois précaires ou a contrats déterminés, se
trouvant ainsi face a des systémes de sécurité

et des droits a la retraite insuffisants.

Quant a la Tunisie, son systeme de protection
sociale s’approche des normes de la sécurité
sociale imposées par la convention 102 de
I’OIT*° et couvre 95% de la population active,
sauf que les femmes ont tendance a moins
bénéficier des mesures de la protection sociale.
Ceci s’explique par le fait que les femmes se

90 Convention concernant la norme minimum
de la sécurité sociale (Entrée en vigueur: 27 avr.
1955

concentrent dans les catégories d’emploi a
faible revenu, et dont la couverture sociale est

considérablement moins élevée®.

Aussi, les prestations sociales assurées par
le systéme tunisien de protection sociale, ne
sont pas de nature a encourager 'activité des
femmes®?, du fait que le trés faible niveau du
montant de ces prestations ne permet pas
aux femmes d’avoir recours a des services de

garde et de soins pour les enfants.

En Algérie, le régime de sécurité sociale
permet a toute femme travailleuse de
bénéficier™ de l'assurance maladie, de la
protection sociale des accidents de travail et
des mesures de protection spécifiques dans
le cadre notamment de la protection de la
maternité (Elle bénéficie des prestations en
nature qui consistent en un paiement intégral
des frais médicaux et pharmaceutiques
ainsi que des frais d’hospitalisation liés a
laccouchement) et de la retraite. Aussi, les
allocations familiales et les primes de scolarité

sont attribuées a la mére salariée ou non qui

50%, alors que pour les salarié-es de petites
exploitations agricoles, les pécheurs et les
travailleuses domestiques, il n’excédait pas 22%
en 2006

92 Rapport « Profil Genre de la Tunisie »

2014 préparé dans le cadre de la « mission
d’identification d’'un programme de promotion
de ’égalité homme femme en Tunisie » financé
par 'Union»

93 http://www.cleiss.fr/docs/regimes/regime_
algerie_salaries.html#maladiematernite



a la garde des enfants en cas de divorce ou en
instance de divorce ou célibataire qui assure la

Kafala®* d’un enfant.

2.9. Lentrepreneuriat féminin

En Tunisie, selon 'OIT®, les femmes cheffes

d’entreprise de type personne morale
représentent 19% dont 37 % de ces entreprises
ceuvrent dans les services, 33 % dans
Lindustrie, 13 % dans le commerce et 12 % dans
Uartisanat. Les femmes cheffes d’entreprises
de type personne physique est de 23%, tout en
notant que les entreprises de type personne
physique représentent 81,7% du total des
entreprises en Tunisie. Ces femmes cheffes
de ce type d’entreprises sont plus présentes
dans le secteur des services 92,4% que celui
de lindustrie 7,6% contre respectivement
84,5% et 15,5% chez les hommes chefs de
méme type d’entreprises. Il est a noter que les
femmes s’impliquent moins dans le domaine
entrepreneuriale que les hommes qui sont
trois plusimpliqués que les femmes. « Cet écart
se creuse encore plus chez les entrepreneurs
établis (le ratio hommes-femmes est de 4,5)
que chez les entrepreneurs émergents (le ratio

hommes-femmes est de 2,62). »*

94 Une sorte d’adoption d’enfant régit par le droit
islamique

95 «I’évaluation du développement de I'entrepre-
neuriat féminin en Tunisie: résultats et recom-
mandations» OIT, 2015

96 «I’évaluation du développement de I'entrepre-
neuriat féminin en Tunisie: résultats et recom-
mandations» OIT, 2015,p: 16

Pour le Maroc®”, le nombre de femmes

entrepreneures possédant ou dirigeant
une société avoisine les 9000 a 10 000, soit
seulement 10% du nombre des entreprises.
Les entreprises créées et/ou gérées par les
femmes sont essentiellement des PME/
PMI couvrant le secteur des services (37%),
le commerce (31%) et lindustrie (21%) dont

essentiellement le textile.

Quant a lAlgérie, selon des données récentes
du Centre National du Registre du Commerce
(CNRC)®%, le nombre des femmes d’affaires
compte 143.010 en 2017 contre 116.474
a fin 2012. Cette population englobe les
femmes commercantes inscrites en tant que
gérantes d’entreprise (personnes morales) qui
représentent 6% du nombre total des gérants
d’entreprises (hommes et femmes), ainsi
que les femmes commergantes-personnes
physiques dont le nombre correspond a 8% du
total des opérateurs économiques-personnes

physiques.

Dans les trois pays du Maghreb, il
existe beaucoup de similitudes dans les
caractéristiques de 'entrepreneuriat féminin.

En effet, Les femmes cheffes d’entreprise

db/3455_genre_fr.pdf

98 « Le nombre des femmes d’affaires demeure
faible en Algérie », Algérie Presse Service, http://
www.aps.dz/economie/70869-le-nombre-des-
femmes-d-affaires-demeure-faible-en-algerie



dans les trois pays recourent a leurs propres
capitaux ou a l'aide familiale (mari, pére ou
frere) pour financer le démarrage de leur
entreprise. Elles recourent aussi au prét
bancaire, mais souvent en complément de
'épargne personnelle ou de l'aide de la famille
qui reste aussi une institution centrale d’aide

pour les femmes cheffes d’entreprise.

Quant au domaine de concentration des
entreprises féminines dans les trois pays,
elles sont principalement actives dans le
secteur des services (48% au Maroc, 37,9% en
Algérie et 37% en Tunisie) et du commerce
(32% au Maroc 49% en Algérie, et 13% en
Tunisie). Quant a la production artisanale,
ce sont principalement les tunisienne qui
s’y investissent, leur taux atteint 12% alors
qu’il ne dépasse pas (0,26%) des entreprises

féminines algériennes.

En termes d’age, les femmes entrepreneures
dans les trois pays sont plus agées que leurs
homologues masculins au démarrage de
Uentreprise. Elles sont agées pour la plupart
de 30 3 39 ans au Maroc®®, leur 4ge moyen est

de 35 ans pour les tunisiennes'® et de 40 3 55

101 (

ans pour les algériennes ™ (celles de plus de 40

ans sont surtout clairement plus nombreuses

99 https://www.finances.gov.ma/Docs/2012/
db/3455_genre_fr.pdf

100 «L’évaluation du développement de
I’entrepreneuriat féminin en Tunisie: résultats et
recommandations» OIT, 2015

101 « Le nombre des femmes d’affaires demeure
faible en Algérie », Algérie Presse Service, http://
www.aps.dz/economie/70869-le-nombre-des-
femmes-d-affaires-demeure-faible-en-algerie

83% dont 6% plus de 50 ans). C’est l'age
auquel elles sont relativement libérées des
responsabilités matrimoniales et d’éducation
de leurs enfants pour se concentrer sur leur

vie professionnelle.

Enfin, la similitude existe également en ce qui
concerne les défis et les obstacles qu’affronte
I’entrepreneuriat féminin dans les trois pays'®2.
Sur le plan des compétences, la femme n’a pas
toujours le niveau professionnel requis, faute
de formation suffisante et appropriée. Sur
le plan financier, son accés au financement
est limité notamment par la faiblesse de ses
revenus, et la difficulté d’accés au crédit. En
matiére de production, l'accés aux matiéres
premiéres est loin d’étre satisfaisant. Sur le
plan commercial, 'accés a Uinformation sur
les opportunités et sur les réseaux n’est pas
aisé, de méme que l'acces aux services d’appui

et de conseils.

Ces observations ont été aussi soulevées
dans Uétude développée par 'Organisation
des Nations Unies pour le Développement
Industriel(ONUDI)en2017surl’entreprenariat
féminin dans la région MENA®®. Il en ressort
une série de recommandations aptes a
instaurer un écosystéme propice a un meilleur
développement qualitatif et quantitatif de

’entrepreneuriat féminin avec notamment :

domaine de 'entrepreneuriat pour les trois pays
103 Rapport ONUDI 2017 « Promouvoir
l'autonomisation des femmes pour un
développement industriel inclusif et durable dans
la région Moyen-Orient et Afrique du Nord »



by

e Un systéeme d’information et de suivi a
travers des structures et mécanismes aptes a
porter un diagnostic précis sur l’évolution de

Uentrepreneuriat féminin ;

e Une mise en valeur des femmes
cheffes d’entreprise et ['amélioration de
leurs compétences entrepreneuriales et
manageériales a travers notamment des cursus
d’apprentissage appropriés au sein des écoles

et des universités ;

e Des mesures en faveur d’un entrepreneuriat
féminin durable et créateur de richesses en
assistant et orientant les entreprises créées
par les femmes vers des secteurs industriels et
a forte valeur ajoutée. Cet accompagnement
gagne a étre conduit sur des lieux spécifiques

comme les incubateurs technologiques.



VI. Bonnes pratiques
en lien avec '’emploi
et ’entrepreneuriat
féminin dans le cadre
des projets

de développement

On présentera, dans cette partie, quelques
études de cas portant sur des programmes
et des projets ceuvrant pour la promotion
de Uemploi et de Uentrepreneuriat féminin.
Ces exemples de projets/programmes

représentent de bonnes pratiques en
termes d’intégration des femmes dans le
marché du travail et dans la promotion de
Uentrepreneuriat féminin et peuvent étre
reproduits dans la zone d’intervention du
programme PFM, a savoir le Maroc, UAlgérie

et la Tunisie.

1.

Role de la micro finance dans

la promotion de I’emploi et
I'autonomisation des femmes du
village de MPumalamga en Afrique
du Sud

1.1 Présentation du projet

Le Forum des agricultrices Pankop (Pankop
Women Farmers Forum) a été mis en place en

2017 afin de promouvoir lautonomisation des

femmes du village Mpumalanga en Afrique du
Sud, et dans la perspective de renforcer leur
pouvoir de décision économique. En effet la
propriété fonciére représente des ressources
principalement réservées aux hommes ou a
des groupes d’hommes. De méme, 'acces au
crédit, est U'un des obstacles que rencontrent
les femmes en Afrique du Sud pour monter

leur projet et améliorer leur revenu.

Le Forum des agricultrices Pankop est
un groupe de 300 femmes qui se sont
rassemblées pour cultiver collectivement
des arbres fruitiers afin d’avoir un revenu des
récoltes qui leur permette de subvenir aux

besoins de leurs familles.

Leur projet consistait a créer une petite usine
de fruits et de légumes séchés pour améliorer

leurs revenus et créer de 'emploi.

Les micro finances traditionnelles étant
insuffisantes pour lancer ce projet, elles
étaient contraintes de recourir aux banques

commerciales.



1.2. Objectifs du projet

L'objectif du projet est double : diversifier leur
activité pour améliorer leurs revenus et créer
une nouvelle source d’emplois des jeunes

dans le village.

1.3. Spécificité de mise en ceuvre du
projet

N’ayant pas de garantie a offrir aux banques
pour lobtention des crédits nécessaires, les
femmes du forum ont fait appel au Fonds

d’investissement international Thembani.

Ce fond a été Créé en 1996 par lorganisation
a but non lucratif américaine Shared Interest,
et par lorganisme suisse Recherches et
Applications de Financements Alternatifs au
Développement (RAFAD). Il a pour objectifs
d’aider des structures a mettre au point des
projets commerciaux et des plans d’affaires
susceptibles d’attirer un financement bancaire
et de les mettre en contact avec les banques qui
peuvent leur accorder les crédits nécessaires. Il
vise également l'appui technique des banques
commerciales afin de changer leur approche

avec les clients/es modestes.

Le Fonds international Thembani s’est porté
garant auprés des banques commerciales
pour que les femmes accédent aux crédits
nécessaires a financer leur projet. Ce fonds
a aussi permis aux femmes du Forum de
développer leurs activités grace a un

deuxiéme emprunt.

1.4. Résultats du projet

Les femmes du Forum ont réussi, grace a cet
emprunt, a transformer un ancien dortoir
d’école en une usine opérationnelle et a créer

65 emplois pour les jeunes du village.

Elles ont réussi, grace a un second emprunt,
a augmenter le nombre d’employés a
200 personnes et a répondre aux normes
sanitaires et de sécurité alimentaire de ’'Union
européenne afin de commencer a exporter

leur production.

Les adhérentes du Forum ont donc réussi a
subvenir a leurs besoins pratiques, a assurer
'extension de leur agriculture en orientant
leur récolte vers une activité industrielle
permettant Uexportation de leurs produits, et
a contribuer a la réduction du chémage dans

le village. .

1.5. Lecons a retenir

Le Fonds international Thembani constitue
une innovation dans le domaine de la micro
finance africaines. Il a permis de garantir
Uobtention de grands préts en s’appuyant
sur les gros capitaux du secteur privé et a
contribué au succes des personnes faisant
preuve d’esprit d’entreprise et disposant de
fortes aptitudes entrepreneuriales et de peu

de garantie.

Par ailleurs, le travail d’accompagnement
assuré aupres des banques commerciales

et des institutions financiéres constitue



une innovation dans le domaine de la micro
finance. Cela a permis a ces structures
d’adapter leur mode d’intervention aupres
d’'une population non familiarisée avec les
procédures et les démarches du monde des

finances.

L’'accompagnement et le suivi assurés par
les emprunteurs et empruntrices par des
conseils de développement commercial et
des formations, ont permis aux femmes du
forum d’enrichir leurs compétences au niveau

technique, personnel voir commercial.

2.

Promouvoir le développement
durable et le développement

économique en Algérie

2.1. Présentation du projet DEVED

Le projet « Développement économique
durable» (DEVED), faisait partie des pro-
grammes de la GIZ ( Coopération Technique
Allemande), a U'époque GTZ (Coopération
Allemande pour le Développement). Il était
mis en ceuvre en Algérie dans le domaine de
la croissance économique durable et de la
promotion de 'emploi sur la période 2007-
2014.

Le projet a été mandaté en 2007 et mené en
partenariat avec le gouvernement algérien, la
GIZ et le Ministere Fédéral de la Coopération
Economique et du Développement (BMZ)
pour appuyer le Ministére algérien de la PME

dans 'émergence d’un tissu de Petites et

Moyennes Entreprises compétitives.

DEVED s’inscrivait dans le cadre de la
politique Algérienne de promotion des petites
et moyennes entreprises (PME). Il a inclus
la dimension genre a travers lassurance
d’une plus grande intégration des femmes,
surtout les « cheffes d’entreprises », dans la

dynamique du changement de ce secteur.

Les champs d’action de DEVED comprenaient

Uappui au:

e Renforcement des politiques et stratégies

relatives aux PME ;

e Développement des services au profit des
PME ;

e Développement de services financiers au
profit des PME ;

e Soutien des associations professionnelles et

organisations patronales.

2.2. Groupe cible

La définition des groupes cibles et
intermédiaires du programme était basée
sur la prise en compte des femmes et des
associations féminines. Lincidence des PME
dirigés par des femmes ou des PME avec une
grande proportion de salariées féminins était
Uun des critéres adopté pour la sélection des
régions et des filieres de ’économie verte sur

lesquelles le projet DEVED s’est centré.



2.3. Objectifs du projet

e Soutenir le Programme National de Mise a
Niveau des PME du gouvernement Algérien
et compléter les efforts des structures d’appui
existantes selon les expériences acquises sur

le terrain ;

e Améliorer la compétitivité des PME algé-
riennes de moins de 20 salariés dans 4 régions

de UAlgérie ;

e Assurer une plus grande intégration des
femmes, en particulier des « cheffes d’entre-
prises » dans la dynamique de changement du
secteur de la PME en assurant Uintégration
transversale de approche genre dans le pro-

gramme et ses différentes composantes.

2.4. Méthodologie et réalisations du
projet :

En 2011, DEVED a lancé deux mesures de
courte durée, qui visait 'laccompagnement
de ses activités avec les programmes du

gouvernement Algérien :

e Un projet pilote pour promouvoir les jeunes

femmes dans ’économie verte, et

e Un projet pour promouvoir '’économie verte

dans la wilaya de Tipaza.

Ces deux projets étaient congus comme
des projets-pilotes et avaient pour objectif
d’améliorer les conditions d’implication des
femmes et des jeunes adultes dans les métiers

innovants et dans le démarrage d’entreprises

principalement dans les secteurs de

Uenvironnement et de U'énergie.

Sur le plan méthodologique, le projet DEVED

acouvert:

e L’analyse du potentiel de création d’emplois/

état des lieux et identification des besoins ;

e La formation des entrepreneurs et des

structures d’appuis a Uentrepreneuriat ;

e La mise en réseau des principales parties
prenantes, pour le développement de

entrepreneuriat féminin ;

e Les produits financiers adaptés aux

coopératives de femmes.

a. Etape d’analyse de Uétat des lieux :

Lobjectif de cette étape était d’identifier les
problemes existants en matiére d’intégration
économique des femmes et les opportunités
pour le développement de ’entrepreneuriat

féminin que le systeme algérien pourrait offrir.
Trois études ont été réalisées dans ce cadre :

e « Global Entrepreneurship Monitor » (GEM)

réalisée en 2011 ;

e « La promotion des groupes de jeunes et des
femmes dans 'économie verte » a été publiée
en 2012 ;

e « La promotion de 'emploi et des activités
entrepreneuriales des femmes dans [’économie

verte algérienne », réalisée en 2012.



« Global Entrepreneurship Monitor » (GEM) : Etude réalisée en 2011, dans le cadre d’une
collaboration avec le Centre de Recherche en Economie Appliquée pour le Développement
(CREAD). Elle était menée de maniére participative et assurait Uimplication des femmes

(entrepreneures et salariées) tout au long du processus.

Extrait des résultats de 'enquéte Global Entrepreneurship Monitor (GEM)
: Hommes | Femmes
Algérie 2012

Contexte individuel

Identification de bonnes opportunités pour créer une entreprise dans les six e -
prochains mois

Posséde les connaissances, les compétences et ’expérience pour démarrer 61 3
une entreprise

La peur de I'’échec I'empécherait de démarrer une entreprise

Connait quelqu’un qui a lancé une entreprise ces deux derniéres années 68 50

Présente des intentions de démarrer une entreprise au cours des trois - -
prochaines années

Contexte culturel

Lentrepreneuriat est un bon choix de carriere

Des histoires réguliéres de réussite sont reprises par les médias 39 40

Les entrepreneurs brillants ont un statut et un niveau de considération et de - -
respect élevé dans le pays

Rapport « Les activités du Programme Développement Economique Durable (DEVED)
et leurs impacts sur 'égalité des genres en Algérie. GIZ. Juin 2013

La promotion des groupes de jeunes et des On note qu’en en 2011 environ 290 000

femmes dans 'économie verte : entreprises, employant un total de 590 000
Cette étude a permis d’identifier les secteurs personnes, opéraient dans des secteurs de
de l'économie verte qui offrent le plus grand I'économie verte dont 5,2% seulement (prét

potentiel d’emplois en Algérie et les secteurs ~ de 15000 entreprises) étaient dirigées par des
qui se prétent le mieux a la création d’emplois femmes.

pour les femmes.
Entreprises dirigées par des femmes

W3 construction 51%

™ Les services 22%

¥ Les déchets 1%
Recydage 1%

Parcs et Espaces verts
25%




La promotion de U'emploi et des activités
entrepreneuriales des femmes dans

’économie verte algérienne :

Cette étude a prouvé U'existence d’'un potentiel
de développement substantiel pour les
femmes et les hommes dans les secteurs des
énergies renouvelables, en particulier 'énergie
solaire, des déchets, de la construction et de
Uenvironnement et services connexes (par
exemple, éco-audits, mesures d’économie

d’énergie ou éducation environnementale).

b. La mise en réseau des principales parties
prenantes, pour le développement de

Uentrepreneuriat féminin.

Parmi les réalisations du DEVED, on note la

mise en place progressive de réseaux :

AFEV, Réseau algérien des femmes dans
’économie verte a été créé en 2012. Il
regroupe une quinzaine de femmes a des
postes de responsabilité dans le secteur de
Uenvironnement et de ’économie verte dans
des organisations publiques et privées de
différents types mais aussi des entrepreneures
qui dirigent leurs propres entreprises dans

’économie verte.

Dans le cadre du réseautage, le projet appuyait
en méme temps la réalisation de plusieurs
conférences, foires et voyages d’échange
et d’étude des femmes entrepreneurs de
’économie verte dont ont bénéficiées les

membres du réseau AFEV.

En raison des normes sociales et culturelles,
les réseaux des femmes étaient encadrés

exclusivement par des agents de sexe féminin.

Le «Réseau d’appui a la promotion de
Uentrepreneuriat » (RESAPE), créé dans ce
cadre, offre a présent des séances d’infor-
mation régulieres et des programmes de
formation au profit des jeunes entrepre-

neurs.

En effet, en 2011, le « Carrefour du Jeune
Entrepreneur », journée d’information or-
ganisée a Oran et ciblant les jeunes pour
leur faire prendre connaissance des oppor-
tunités d’emploi dans [’économie verte, a
attiré plus de 13.500 visiteurs. Ce «Carre-
four» a été le point de départ d’'une action de
mise en réseau (création du RESAPE) et de
renforcement des capacités des prestataires
des services publics et privés pour la création

d’entreprises.

c. Les produits financiers aux coopératives

de femmes :

Lamélioration de laccés aux services
financiers en particulier pour les femmes
cheffes d’entreprises et I’établissement d’une
relation équitable entre les sexes dans les
groupes cibles a fait partie des principaux
domaines d’action du DEVED qui s’efforcait
de compenser la discrimination existante
dans lattribution des fonds aux fondateurs

d’entreprises.



La principale réalisation du DEVED dans ce
cadre consiste au lancement d’une mesure
pilote pour lattribution des microcrédits
conforme aux préceptes de lislam a été
réalisée a Ghardaia. La mesure qui ciblait cette
région treés traditionnelle était jugée efficace
et adaptée pour la promotion de légalité
des sexes en Algérie. Grace au DEVED, des
services financiers islamiques innovants ont
été proposés et des microcrédits allant de
100€ a 400€ ont été attribués aux membres
des coopératives féminines en coopération
avec la Banque El Baraka. Les rencontres
entre I’établissement de crédit et les réseaux
de femmes se déroulaient exclusivement
dans un environnement protégé, a savoir
leur domicile pour éviter aux femmes de
se déplacer en dehors de leur maison. Ces
services sensibles au genre ont permis de
surmonter les obstacles culturels et religieux
qui n’avaient pas encore permis aux femmes

de demander des préts.

2.5. Lecons a retenir

Lapproche participative basée sur le
renforcement des connaissances et des
compétences des jeunes, des femmes,
des entrepreneurs et des animateurs des
structures d’appuis a permis de réussir les
activités du projet construites autour d’une
réalité du terrain étudiée et analysée grace aux
trois études précédemment évoquées. Cela a
permis entre autres de promouvoir ’'emploi

des femmes dans des secteurs innovants et

d’impliquer les parties prenantes dans ce

processus de développement.

Le projet DEVED, s’inscrivant dans le cadre
de la politique des pouvoirs publics en Algérie
relative a la mise en place des dispositifs de
soutien a Uemploi a destination de toutes
les catégories de la population, a réussi a
participer a la mise en place de dispositions
et offres d’avantages fiscaux ainsi que des
incitations financieres ouverts sans distinction
et sans discrimination des sexes. Ceci a
permis au projet de présenter le potentiel
que lentrepreneuriat féminin a a offrir en
termes d’emplois d’abord pour les femmes
entrepreneures elles-mémes, ensuite pour les

autres femmes et hommes.

Les services financiers islamiques proposés
étaient sensibles au genre. Ils ont permis de
surmonter les obstacles culturels et religieux
qui empéchaient jusqu’alors les femmes de

demander des préts.

Le réseau AFEV a établi des partenariats
avec des institutions étatiques congues
pour promouvoir les entreprises en
phase de démarrage ainsi qu’avec des
institutions de financement. Ces activités
de sensibilisation auprés des ministéres
Algériens sur U'importance du développement
des compétences des femmes assurent la

pérennité du projet.



3.

Programme d’institutionnalisation
de I’égalité des sexes (IES) dans le
secteur de 'administration publique
au Maroc : 2005-2011

3.1. Présentation du programme IES

Le Ministére de la Fonction Publique et de la
Modernisation de ’Administration (MFPMA) a
élaboré, dans le cadre du processus de réforme
de Uadministration publique, un programme
stratégique a moyen terme pour la période
2005-2011 pour linstitutionnalisation de
Uégalité entre les sexes dans le secteur de

Uadministration publique.

Le lancement du programme a été réalisé
dans un contexte national favorable a la
question de promotion de légalité entre
les hommes et les femmes. Il a été marqué
par le lancement de nombreux chantiers
de réformes visant la promotion des droits
des femmes et de l'égalité. Il s’agissait des
reformes structurantes qui sont de nature a
accélérer le processus de modernisation de la

société et la promotion des droits des femmes.

On peut citer a titre indicatif, la mise en place
des stratégies d’intégration de la dimension
genre dans les politiques publiques, les
programmes mis en place pour la lutte
contre la violence a légard des femmes,
le programme de budgétisation sensible
au genre, les reformes législatives qui ont
concerné le code de la famille, le code pénal

et celui du travail et de la nationalité.

3.2. Population cible

Femmes travaillant dans Uadministration

publique, gestionnaires des ressources

humaines, décideuses et actrices du MFPMA.

3.3. Objectifs du programme

a. Objectif 1:

S’inscrire dans le processus d’opérationna-
lisation de la Stratégie Nationale Marocaine
pour UEquité et UEgalité entre les Sexes par
Uintégration de l'approche genre dans les
politiques et les programmes de dévelop-
pement. Cela revient a implanter le proces-
sus d’égalité entre les sexes dans le cadre
des projets de réforme de U'administration

publique au Maroc;

b. Objectif 2 :

Consolider le processus de mise en ceuvre
du programme stratégique a moyen terme
(PSMT).

3.4. Réalisations et/ou résultats du

programme

a. Méthodologie appliquée :

Le Ministére de la Fonction Publique et de la
Modernisation de ’Administration (MFPMA)
a mis en place des 2005, dans le cadre de
ses projets de réforme de ladministration
publique, un comité stratégique d’appui
a légalité entre les sexes, rattaché au

secrétariat général et associé a un comité de



pilotage d’institutionnalisation de lUégalité
entre les sexes, basé sur une direction du
ministére chargée de la modernisation de

administration publique.

Le comité stratégique d’appui a légalité
entre les sexes a un role opérationnel. Il était
mandaté pour lUélaboration du Programme
stratégique a moyen terme pour légalité

entre les sexes (PSMT).

b. Réalisations :

Formation et sensibilisation :

Limplantation du processus d’égalité entre
les sexes a été initiée par la formation des
membres du comité aux approches et
méthodes d’institutionnalisation de l'égalité
entre les sexes. Cette équipe a aussi été dotée
d’'un accompagnement - conseil pour la
définition de ses attributions et des régles de

fonctionnement du comité.

Unprogrammedesensibilisation,de formation
et d’accompagnement, a été développé et
lancé a partir de 2010 pour intégrer 'égalité
entre les sexes au sein du référentiel des
emplois et des compétences (REC) et au
processus de recrutement, de sélection et de

nomination des fonctionnaires.

Réalisation d’un diagnostic participatif en
vue d’identifier l’état des inégalités entre les

sexes de Uadministration publique (AP).

Ce diagnostic a permis de dégager quatre

grands axes stratégiques d’intervention

autour desquels s’articule le programme.

Axel : Intégration de légalité entre les
sexes dans la structure et les pratiques du
MFPMA par le renforcement de la capacité

institutionnelle de ce département ;

Axe2 : Réduction des disparités entre les
sexes en matiére de la gestion des ressources
humaines par le renforcement des capacités et
Uaccompagnement-conseil des décideurs et
acteurs du MFPMA et des autres départements

ministériels ;

Axe 3 : Accroissement de la représentation
des femmes et de leur participation aux postes

de prise de décision ;

Axe 4 : Promotion de l'équilibre entre la vie fa-
miliale et professionnelle entre les sexes dans
les politiques, les programmes, les structures.
Ce PSMT/IES est 'un des premiers plans sec-

toriels de promotion de 'approche genre.

Intégration de ’égalité entre les sexes dans
les Référentiels des Emplois et des Compé-

tences (REC) de U'administration publique.

Le REC a contribué au développement d’une

approche institutionnelle pour intégrer

'égalité entre les sexes dans ces référentiels.

Mis en place d’'un Comité de concertation
interministériel (CCI) de UES, en 2010 par
le MFPMA dans la fonction publique en
partenariat avec différents départements
ministériels

Le CCI avait pour role de consolider le proces-

sus de mise en ceuvre de son PSMT. Ce comité



s’est doté d’un plan d’action quinquennal en
2011 et deux partenaires techniques et finan-
ciers (GIZ et ONU-Femmes) qui se sont enga-

gés pour appuyer les projets du comité.

Développement d’un guide méthodologique
en matiéere d’intégration de l’égalité entre les
femmes et les hommes dans le processus de
sélection, de recrutement, de nomination,
de mobilité, de promotion et d’évaluation du

rendement dans la fonction publique.

L'objectif de ce guide est de développer les
capacités des gestionnaires des ressources
humaines des administrations publiques dans
Uintégration de l’égalité entre les sexes dans le
processus de gestion des ressources humaines
et de stimuler les bonnes pratiques en matiere
d’égalité salariale, de féminisation de certains
postes d’encadrement et de responsabilité ou
encore des mesures a entreprendre afin de
permettre une meilleure conciliation entre la
vie professionnelle et la vie personnelle des

femmes.

Réalisation en 2009 d’une étude sur la sous-
représentation des femmes au sein de la

fonction publique

Cette étude, réalisée sur la représentation des
femmes et des hommes dans les postes de
responsabilité de la fonction publique, s’est
appuyée principalement sur les témoignages
femmes

des responsables hommes et

interviewés.

Création de '« Observatoire de 'Approche

genre dans la Fonction Publique ».

LOAPFP offre, via son site Web, un fond
documentaire riche, des statistiques sensibles
au genre et des indicateurs qui permettent
lélaboration des politiques publiques
relatives a la promotion de U'égalité des sexes

dans la Fonction Publique.

¢. Impact du programme

e Le tauxde féminisation dans 'administration
publique est passé de 31,5% en 2002 a 37% en
2013, d’ou une augmentation confirmée de 6

points ;

e Laccés des femmes fonctionnaires aux
postes de responsabilité a significativement
progressé pour marquer 5,3 points (de 10,30%
a 15, 60%) pour la période de 2001-2010

e La procédure d’acces aux postes de respon-
sabilité est désormais régie par des disposi-

tions juridiques respectueuses du genre.

3.5 Lecons a retenir

Le processus d’élaboration du programme a
été initié par un travail de sensibilisation et
de formation des décideurs des différents
niveaux hiérarchiques de ladministration
publique, afin d’assurer leur adhésion au

processus.



Ladoption d’une démarche participative et
de concertation pour ['élaboration et la mise
en ceuvre du programme a permis de mutua-
liser les efforts des différents partenaires du
projet, de converger les politiques en ma-
tiere d’institutionnalisation de légalité des
genres dans ladministration publiques, de
capitaliser sur les expériences et les initia-
tives entreprises par différents secteurs et de
bénéficier de U'appui technique et financier
des partenaires internationaux (ACDI, ONU
femmes et GIZ.)

La mise en place de mécanismes de coordi-
nation et de suivi garanti Uappropriation du
projet a U'échelle des différentes composantes
de lUadministration publique. D’ailleurs, la
mise en place d’'un comité de concertation
interministériel relatif a la thématique de
Uintégration du genre dans la gestion des res-
sources humaines représente un catalyseur
pour accélérer les progrés en matiere de re-
présentation des femmes dans les emplois et
les postes de responsabilité de 'administra-
tion publique. C’est ce qui permet une péren-

nisation des réalisations du programme.

4,

Projet « ANA HUNNA » faisant
partie du programme régional de la
GIZ EconoWin - pour l'intégration
économique et la promotion de
I’emploi des femmes dans la région
MENA (Moyen-Orient et Afrique du
Nord

4.1. Présentation du programme
ECONOWIN

Le programme EconoWin - Intégration
économique des femmes dans larégion MENA
a été mis en place par la GIZ et ce dans le
cadre d’une initiative spéciale de stabilisation
et de développement en Afrique du Nord
et au Moyen-Orient mise en ceuvre par le
ministére fédéral allemand de la coopération

économique et du développement (BMZ).

Il a engagé un partenariat avec plus de

30 organisations issues de la société

civile,  dinstitutions  gouvernementales,
ou d’entreprises et se décline en quatre

principales composantes :

e Le projet décrit ci-apres, intitulé « ANA
HUNNA » ;

e Le projet « Promotion de Uemploi et
de lUemployabilité des femmes a travers
la gestion de la diversité des genres »
vise la mise en place de lapproche de la
gestion de la diversité des genres (GDG)

au sein des entreprises pour 'amélioration



du recrutement, de la rétention, et de
’avancement professionnel des femmes dans
le secteur privé;

e Le projet « Autonomisation économique
des femmes a travers le développement de
Uapproche de 'analyse des chaines de valeur
sensible au genre » qui vise 'amélioration du
role et des conditions de travail des femmes dans
le processus de production ainsi que les défis
gu’elles rencontrent et les moyens d’optimiser
leurs capacités pour augmenter la productivité
et la compétitivité ;

e Le projet « Orientation professionnelle
pour les femmes » qui appuie les universités
dans la création de 'approche du mentoring
féminin destiné aux étudiantes universitaires.
Cette approche repose sur la mise en tandems
de femmes ayant réussi professionnellement
avec des étudiantes, pour qui elles jouent
le role de mentores pendant un an aupres
d’étudiantes s’apprétant a entrer dans la vie

professionnelle.

4.2. Présentation du projet « ANA
HUNNA »

Le projet, lancé en 2010, est considéré comme
bonne pratique en termes d’action agissant
sur la promotion du role des femmes dans
la vie économique a travers des actions de
sensibilisation. Il a aussi une dimension
culturelle dont Uaction vise principalement le
changement des attitudes et des mentalités.
Ceci n’est pas toujours aisément évaluable

notamment en termes d’impact, puisque

la rentabilité de ses actions est en général

qualitative.

Le projet « ANA HUNNA » s’inscrit dans le
cadre d’'une approche qu’applique la GIZ
pour lintégration de la dimension genre
et l'autonomisation des femmes avec une
perspective de promotion de la participation
égale au développement économique
durable. Cet ancrage dans une approche
intégrée a permis d’enregistrer le projet dans
une action globale qui s’attaque a 'ensemble
des causes sous-jacentes de la discrimination

et de 'inégalité dans le domaine de ’emploi.

« ANA HUNNA » a aussi pris de lampleur en
se muant en un large mouvement incitant les
femmes a étre autonomes, actives etinfluentes
dans 'économie et la société. En rassemblant
des réseaux de plus en plus larges, le projet
s’est développé en structure pérennes avec
une dimension internationale. Ainsi, le projet
prévoit pour 'année 2018 la mise en place
d’une structure indépendante qui sera créée
et immatriculée en Allemagne et dont le but
sera de coordonner sur le long terme le réseau
« ANA HUNNA » a linternational. Ainsi, tout
en poursuivant ses activités et collaborations
dans la région MENA, linitiative sera aussi

active en Allemagne.

4.3. Population cible

Les jeunes, les femmes et les femmes

entrepreneures dans la région MENA.



4.4. Objectifs du programme
ECONOWIN

Le programme EconoWin a pour objectif
d’améliorer les

global conditions pour

Uintégration des femmes dans lactivité
économique et 'emploi dans quatre pays de
la région MENA, a savoir UEgypte, la Jordanie,

le Maroc et la Tunisie.

4.5. Objectifs du projet « ANA
HUNNA »

Le projet intitulé « ANA HUNNA » vise la
promotion du réle des femmes dans la vie
économique en agissant U'amélioration de
Uimage de la femme professionnelle et en
intégrant le sujet dans le débat public a travers

notamment des campagnes médiatiques.

4.6. Réalisations et résultats du
projet « ANA HUNNA »

Le programme « ANA HUNNA » a réussi, de-

puis son lancement en 2010, a :

e Mobiliser plus de 20 organisations parte-

naires ;

e Atteindre plus de 10.000 participant-e-s a
travers 400 projections de ses films sur « Les

femmes et le travail » ;

e Atteindre le grand public grace a 200

comptes-rendus dans les médias ;

e Elargir d’avantage sa population cible a tra-

t104

vers son site Internet'®* et sa présence sur les

104 http://econowin.org/fr/projects/ana-hunna/

réseaux sociaux tels que Facebook!®, You-

Tube'® et Twitter'?’.

Dans le cadre de ce programme, huit films de
sensibilisation ont été produits dans les 4 pays
d’intervention sur le theme des femmes dans
le travail. Ces films ont été ensuite projetés
lors de plus de 400 événements (organisés
par des centres communaux, des institutions
éducatives et des entreprises) et dans 15
festivals de cinéma dans le monde. Cette
large diffusion a permis d’atteindre 10000
spectateur-trice-s qui ont visionné ces films.
Vu lintérét qu’a suscité cette initiative et le
large débat qu’elle a créé sur la contribution
des femmes dans le développement

économique et sociale.

Les films produits sont également utilisés
comme outils de formation®® mis a disposition
de professionnels actifs dans différents secteurs
(ONG, écoles, entreprises et autres). Ils ont
permis de lancer des discussions dynamiques
sur 'amélioration de lintégration des filles et
des femmes a 'économie et de sensibiliser les
jeunes filles a étre plus audacieuses, a se projeter
dans la vie active, et a surmonter les préjugés de

genre qui les excluent du monde du travail.

106 https://www.youtube.com/channel/
UCRKJToDZFnbtSt9lwyJH6vg/
https://www.youtube.com/
watch?v=AEQkgkKxujE/ https://www.youtube.
com/watch?v=avvHXZra88Q

107 https://twitter.com/search?f=news&verti-
cal=default&q=ANA%20HUNNA&src=typd

108 Le Kit pédagogique ANA HUNNA, le Manuel
ANA HUNNA, le Cahier d’exercices ANA HUNNA
et les films ANA HUNNA



Un concours artistique pour les amateurs a

été organisé au Maroc en 2018.

Concours artistique pour les amateurs

« Laa i -1am here - Je suis la »

Sensibilisation du grand public, a travers des créations artistiques, sur les
obstacles entravant |'égalité d’acceés des femmes et des hommes au travail

Photographie lllustration/Dessin
Les dossiers des candidats doivent étre envoyés par courrier électronique a
I'adresse suivante
maroc@ana-hunna.org avant le 25 février 2018 a minuit.

Par ailleurs, plus de 150 spécialistes ont
échangé dans les pays partenaires du
projet ECONOWIN (Egypte, Maroc, Tunisie
et Jordanie) a travers des tables rondes
organisées dans le cadre de ce programme
et destinées a alimenter la réflexion publique
sur la mise en ceuvre d’une législation du
travail favorable aux femmes et a la famille.
Et actuellement, des entreprises locales
sont encouragées a mettre en ceuvre des
actions pour la promotion des femmes par le
biais d’'une compétition régionale pour une

diversité des genres dans Uentreprise.

En 2012, « ANNA HUNNA » s’est renforcée
par la mise en place d’'un projet de mentoring
qui a permis a de jeunes diplomées de prendre
exemple sur des femmes expérimentées,

exemples de réussite professionnelle.

4.7.Lecons a retenir

Lacampagne médiatique régionale sur le theme
« femmes et travail » déployée par linitiative
« ANA HUNNA », en exploitant la puissance
du cinéma, a réussi a créer un débat public sur
le statut, les défis et les opportunités profes-
sionnelles des femmes actives dans la région
MENA. Le cinéma a amplement contribué a la
réussite du projet, étant donné l'importance et
Uefficacité des canaux de l'art et de la créativité
dans toute action qui vise la sensibilisation du
grand public aux stéréotypes liés au genre dans

la perspective de les surmonter.

Lélargissement de la portée de « ANA
HUNNA » est accompli aussi grace aux
discussions directes avec les groupes cibles
organisées a la suite de la diffusion des films,
ainsi qu’a Lutilisation des médias sociaux (tels

que Facebook ou Twitter).

S.

Expérience de « Capital Fille » de
lutte contre les stéréotypes liés

au genre en matiére d’orientation
scolaire en France.

5.1 Présentation du projet

En 2011, lassociation Capital fille a été
créée a linitiative de Uentreprise francaise de
télécommunication Orange et de 3 ministéres:

éducation nationale, enseignement supérieur

et de la recherche et travail.



Cette association vise a accompagner les
lycéennesaprendre confianceetacombattreles
stéréotypes et 'autocensure qui les éloignent
des filieres scientifiques et techniques alors

gu’elles excellent dans ces domaines.

Durant 'année de sa création, l’association a
lancé le projet du méme nom « capital fille »
qui accompagne de des jeunes filles issues de
milieux modestes scolarisée dans les quartiers
et en zones rurales, sélectionnées par les
rectorats. Ce projet lancé en 2011 n’a cessé de
s’étendre gagnant, au fil des années, de plus
en plus d’académies dans les différentes villes

francaises.

5.2. Population cible

Capital Filles s’adresse aux jeunes filles scola-
risées dans des lycées relevant des politiques
de la ville et/ou situés en zones rurales. Ces

filles suivent toutes des sections scientifiques.
Plus spécifiquement ce programme cible :

e Les jeunes filles de filieres technologiques

(Secondes générale et technologique,
Premiéres et Terminales STI2D : sciences
et technologies de lindustrie et du
développement durable, STMG : sciences et
technologies du management et de la gestion,
STL : sciences et technologies de laboratoire)
et les jeunes filles de filieres professionnelles

(Seconde, Premiére, Terminale).

& Les jeunes filles de 1ére et 2éme année de

BTS : brevet de technicien supérieur ou DUT

Diplome Universitaire de Technologie en

apprentissage et en licence professionnelle.

5.3. Objectifs du projet

Les objectifs du projet sont :

@ Renforcer 'autonomie de décision et la
confiance des jeunes filles, en elles-mémes et

en leur avenir professionnel ;

& Faire découvrir aux jeunes filles les diffé-
rentes filieres, notamment technologiques et

industrielles ;

e Accompagner les jeunes filles dans
leur choix d’orientation vers des secteurs
d’activités et des métiers d’avenir, notamment
dans leur région, ainsi que vers les formations

qualifiantes qui y conduisent ;
e Encourager l'apprentissage ;

e Donner une image positive et accueillante

des entreprises et des potentiels de leur région.

5.4. Réalisations et résultats du projet

Pour atteindre ces objectifs, le projet a
misé sur une méthode innovante qui est la
formation ou sensibilisation de jeunes filles
et leur accompagnement par des femmes
issues du milieu professionnel. En effet il a
privilégié le contact direct des jeunes filles au
monde de 'entreprise. Le projet englobe deux
types d’activité, on a, d’'une part, les ateliers
sensibilisations

collectifs (formations et

assurées par les enseignants et des femmes



travaillant en entreprises) animés au sein
des lycées et académies partenaires. Ces
ateliers s’adressent aux filles scolarisées
en seconde, premiére et terminale. Ceci
leur permet de prendre connaissance du
panel d’activités, de métiers et de filaires de
formation qui s’offrent a elles ; en misant sur
la découverte des entreprises de la région et
des métiers d’avenir, le statut des femmes
dans Uentreprise, la formation en alternance,
le fonctionnement d’une entreprise et le
développement de la confiance en soi. Pour
les éleves de premiere et deuxiéme année
de BTS et de DUT en plus de ce qui a été
précédemment cité, les ateliers collectifs
visentales aider dans leur recherche d’emploi
ou dans le fait d’envisager de poursuivre

leurs études.

D’autre part, on a le volet accompagnement
dans le projet de vie professionnel, qui
s’adresse  spécialement aux éleves de
terminales scientifiques et techniques et de

deuxiémes années de BTS et de DUT.

L’'accompagnement se base sur la méthode de
marrainage. Chaque fille participant au projet
se voit attribuer une marraine professionnelle
des entreprises. Une relation privilégiée,
reposant sur le dialogue et U'expression des
besoins et envies, lie les deux personnes. Celle-
cidiffere d’'un duo a un autre selon les attentes
de la filleule, de l'agenda de la marraine et

aussi du tempérament de chacune.

Depuis son lancement les résultats du projet
ont connu une évolution exponentielle,
évoluant d’une année a lautre. En effet le
nombre de bénéficiaires est passé de 4500
en 2013 a 6000 en 2015 comme le montre le

graphique suivant :

Evolution du nombre de filles accompagnées
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Le nombre de partenaires a aussi augmenté associées en 2018. Clest aussi le cas des
au fil des ans en passant de 8 entreprises académies qui ont ouverts leurs portes a ce
partenaires, 'année de la création en 2011, a projet. Il y a eu ainsi durant 'année scolaire

15 partenaires et 54 entreprises et institutions 2017-2018:

- FONDATION — Fondatiorj
} vincies EESOLDARTE ~ncie NOKIA france«tv @ d'entreprise
Orange Fiain il ailan dlnstenpsiss Delo!tte

/
AIRBUS radiofrance [RSMl &= GENERALI K’I LOREAL Ill

FRANCE ie.augmented ManpowerGroup
Fondation

54 MEMBRES ASSOCIES EN REGIONS
APRR, AREA, ATOS Grenoble, Aubert & Duval, BPO Rennes, Cermex, CCI Céte d’Or, CCI Puy-de-Dome, Dalka, Entrepreneurs
& Territoires, Eurotunnel, Kelles’Energies, KELIOS Dijon, KELIOS, Rennes, Latécoére, Legrand, Limagrain, MEDEF, Haute-
Garonne, SEB,SPIEEst, Rennes Métropole, SNCF Clemont-Ferrand, VEOLIA...
PARTENAIRES INSTITUTIONNELS

2!
g ]

Liberté » Egalité + Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

k MINISTERE
- DE L’EDUCATION NATIONALE,
2

MINISTERE
DE EDUCATION Liberté + Eglité » Fraternité DE L’ENSEIGNEMENT SUPERIEUR
NATIONALE REPUBLIQUE FRANGAISE ET DE LA RECHERCHE

Le graphique suivantreprésente ’évolution du nombre de lycées etinstituts de formations

partenaire et le nombre de marraines entre 2013 et 2015 :
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Fort de ces acquis, le projet évolue de jour en
jour. En 2017 des ateliers de coaching a l'oral
des jeunes filles de premiére ont été ajoutés

aux autres ateliers proposés.

Par ailleurs, on note que 'association poursuit
son développement en Roumanie. Elle a
signé en décembre 2017, une convention de
partenariat entre le ministere de l’éducation
nationale, lambassade de France en
Roumanie, la CCI Francaise en Roumanie
et 8 entreprises partenaires (NOKIA, Atos,
Carrefour, Engie, Expur, L'Oréal, Orange et

SODEXO)

5.5. Lecons a retenir

Pour pouvoir agir efficacement et en
profondeur sur entrepreneuriat féminin et
le réle de la femme dans Uentreprise et dans
la société, il est important de s’adresser aux
jeunes filles pour les orienter et les aider a
se défaire des chaines imposées par certains
stéréotypes. Elles gagnent ainsi en confiance

et osent plus entreprendre.

Ce projet serait trés intéressant pour le grand
Maghreb car il ne nécessite pas beaucoup de
moyens financiers, mais un investissement en
temps. Le seul défi serait de convaincre les

ministéres.

6.

Women for growth / femmes pour la
croissance

6.1. Présentation

Projet financé par 'US Department of State’s
Office for Global Women’s Issues, et mis en
place par UOrganisation Internationale de
Travail (OIT). Son objectif global est d’appuyer
le développement de Uentreprenariat féminin,
afin de réduire 'écart hommes-femmes en

termes d’emploi et d’insertion économique.

Ce projet a duré 18 mois (2016) au Maroc et

en Algérie.

6.2. Objectif du projet

L'objectif spécifique de « femmes pour la
croissance » est de soutenir les principaux
prestataires de services financiers et non-

financiers dans les deux pays.

Les objectifs spécifiques ont été représentés

en 4 niveaux d’intervention :

& Objectif META: sensibilisation et vulgarisa-
tion sur les services offerts et les opportunités
existantes pour des entreprises dirigées par

des femmes ;

& Objectif MACRO : analyse de l’environne-
ment pour le développement de la Femme et

des chaines de valeurs sensibles au genre ;

e Objectif MESO : adaptation et enrichisse-

ment des produits et services ;



e Objectif MICRO: formation et suivi des
femmes en création et gestion d’entreprises
(GET AHEAD, GERME.).

6.3. Résultats du projet

Les résultats par objectif et par pays sont

résumeés comme suit :

Les réalisations en termes de sensibilisation
et vulgarisation sur les services offerts et les
opportunités existantes pour des entreprises

dirigées par des femmes (Objectif META) :

e 14 journaux et agences d’information ont
écrit des articles sur les prestations de services
aux femmes entrepreneurs et Women for
Growth. Le rayonnement et la sensibilisation
cumulés de ces derniers peuvent étre estimés
a 30000 au Maroc et 40000 en Algérie ;

e 200 femmes des régions Casablanca-Rabat
et de 8 prestataires de services ont participé a
la journée de sensibilisation « WED awareness

day »;

e 1800 femmes ont pris connaissance,
lors du premier Road show (tournée de
présentation, organisé dans 6 Wilayas (Alger,
Tizi Ouzou, Tlemcen, Ghardaia, Tébessa et
Setif), des services et opportunités liés a

Uentrepreneuriat.

Les résultats en termes d’analyse de
Uenvironnement pour le développement de
la Femme et des chaines de valeurs sensibles
au genre (Objectif MACRO) :

e Une évaluation rapide du marché au Maroc
a permis d’identifier le tourisme, l'artisanat,
les produits du terroir et le textile comme
étant des secteurs clé pour le développement

de Uentrepreneuriat féminin ;

e Une évaluation rapide du marché a UAlgérie
a permis d’identifier Uagriculture, Uartisanat
et les services comme étant des secteurs clés
pour le développement de l'entrepreneuriat
féminin. Lévaluation générale de la situation
socioéconomique du développement de
Uentrepreneuriat féminin en Algérie a été
réalisé avec le centre national de recherche
CREAD.

Les résultats en termes d’adaptation et
d’enrichissement des produits et services
(Objectif MESO) :

© 18 prestataires de services (financiers et non
financiers) ont entrepris des auto-évaluations
de genre et identifié les domaines a améliorer.

Ils ont tous soumis des plans d’action d’'un an;;

& 48 formateurs nationaux de 25 organisations
formées aux programmes de formation a
Uentrepreneuriat de 'ILO et sont en train
d’étre mentorés et évalués pour la certification
de U'ILO.

Les réalisations en termes de formation et
de suivi des femmes dans les domaines de
création et de gestion d’entreprises (GET
AHEAD, GERME.) (Objectif MICRO) :

1.496 femmes de 11 wilayas en Algérie et 3

régions au Maroc ont suivi une formation



sur les bases de lentreprenariat a travers Plusieurs actions de formation ont été
68 ateliers de formation. Ces femmes sont réalisées et bénéficiés a 1.496 femmes de 16
actuellement suivies par les formateurs. ans a plus de 45 ans et a 31 hommes dont

’age varie entre 31 et 45 ans.

Les participants aux formations a

I'entrepreneuriat par sexe et age

800
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16-30 31-45 >45
B Femme 756 527 213
Homme 0 31 0

Les femmes formées viennent de différents l’artisanat, du commerce, de l'agriculture, des

horizons : elles représentent les secteurs de services et bien d’autres.

Distribution des femmes formées
par secteur d'activité

B Artisanat ™ Commerce ™ Agriculture ®Services ™ Autre

8%

17%

15%

12%

6.4. Lecons a retenir

Le fait d’associer les différents organismes proposent des plans d’action), facilite la
et structures (financiers et non financiers) de réussite du projet et permet de garantir la
Uécosystéme dés le départ en tant qu’acteurs pérennité de la démarche.

du projet (participent aux formations et



La formation des femmes sur les bases
de Ulentrepreneuriat, la sensibilisation et
le développement des compétences des

différents acteurs permet :

e Aux mentors d’assurer leurs prestations
d’accompagnement et de suivi aux femmes

entrepreneures d’une maniere plus efficace,

e Et aux organismes financiers et non finan-

ciers de proposer des services plus adaptés.

7.

Projets Femmes artisanes de Tunisie

Dans le cadre de linitiative spéciale pour
la stabilisation économique et U'emploi des
jeunes ISECO, plusieurs projets ont vu le
jour par la GIZ (coopération allemande pour
le développement). Parmi eux quelques-
uns se sont intéressés, particulierement aux
femmes entrepreneures et ce sur tout le
territoire tunisien. Dans cette partie on va
présenter deux d’entre eux : Les Femmes
artisanes de Kairouan et le développement
d’un écosystéme de tissage de tapis dans la

région de Jendouba.

7.1. Premier projet : Les femmes

artisanes de Kairouan (FAK)

a. Présentation du projet FAK
Le projet femmes artisanes de Kairouan, ville
du centre tunisien, répond au premier champ

d’action de linitiative ISECO : la disponibilité

de prestation de service pour les créateurs

d’entreprises s’est améliorée.

Ce projet a débuté en 2015. Il est le fruit d’un
partenariat entre 'Union Nationale de la Femme
Tunisienne de Kairouan UNFTK, le centre
d’affaire de Kairouan, la chambre du commerce
et de l'industrie du centre CCIC, l'office national

de 'artisanat de Kairouan et la GIZ.

Pour assurer latteinte de ces objectifs ce
dernier a été réalisé en deux phases, la
premiére chapotée par la GIZ et la seconde
par UNFTK.

b. Cible du projet FAK :

Les femmes artisanes de la région de Kairouan

c. Objectif du projet FAK

Le principal objectif du projet consiste en 'ap-
pui post-création en marketing d’'un groupe
de femmes artisanes a Kairouan (17 femmes
artisanes) pour améliorer 'accés au marché
et pour une meilleure commercialisation de

leurs produits.

Le projet étant réalisé en deux phases avec

des sous objectifs suivants :
Pour la premiere phase chapotée par la GIZ :

e Le suivi et 'accompagnement des promo-
trices dans la réalisation des activités identi-

fiées auparavant ;

e Lappui personnalisé en matiére du mix
marketing: produit, prix, distribution et

communication ;



e Augmenter les capacités des promotrices

pour les questions marketing.

Pour laseconde phase, chapotée par TUNFTK:

e Etude de faisabilité et création d’un

groupement d’intérét économique.

d. Les réalisations et les résultats du projet
FAK

Réalisation et résultats de la Phase 1

Des ateliers de diagnostic ont été réalisés
aupres de 34 femmes artisanes, pour identifier
leurs besoins. Ceux-ci ont révélés un réel
besoin en encadrement, en orientation et en

formation. Ce qui a permis de mieux cibler

Uintervention de chaque partie intervenante

afin d’en garantir Uefficacité et Uefficience.

Par la suite un accompagnement personna-
lisé a été fait pour élaborer leurs plans
d’action marketing. Cet accompagnement
personnalisé a permis de connaitre les be-
soins spécifiques de chacune des 17 artisanes
accompagnées (choisies parmi les 34). Ce qui
a permis la création de 17 noms de marques
ainsi que leurs chartes graphique (logo, cartes
visites). Un travail sur la visibilité s’est traduit
par l’élaboration et limpression de flyers et
de catalogues ainsi que la création de pages
Facebook pour les bénéficiaires. Trois des 17
projets accompagnés sont illustrés dans le ta-

bleau suivant :

https://www.facebook.com/Essia.Marzouk/
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& Réalisation d’un atelier de formation pour simulation : vente au local, se vendre au grand
préparer les 10 artisanes sélectionnées a la public et vente en stand.

articipation a la foire de 'artisanat du Kram. R . .
P P e Participation a la foire de l'artisanat du Kram

Cette formation a allié le volet théorique au . .
tenue du 22 Avril au 1er Mai 2016.

volet pratique en incluant 3 exercices de

FEMMES ARTISANES
DE KAIROUAN

© GIZ/ ISECO

e Organisation d’un atelier de formation sur les techniques de vente.

© GIZ/ISECO




Réalisation et résultats de la Phase 2 cation stratégique du GIE et d’officialisation

Des ateliers d’étude de faisabilité, de planifi- de ce dernier ont été réalisé.

© GIZ/ISECO
© GIZ/ISECO
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Planification stratégique de GIE et réalisation groupement : statut, réglement intérieur,

d’un plan d’action pour lofficialisation du stratégie... Cette phase n’est pas encore cloturée.

Les résultats du projet FAK en chiffres :

34 10 1

femmes ont participé GIE en cours
questionnées a une foire de création




7.2. Deuxieme projet :
Développement d’un écosysteme
de tissage de tapis dans la région de
Jendouba (DETT))

a. Présentation du projet DETT)J

Le projet consiste en la conception, le
développement et la mise en ceuvre d’un
écosysteme pérenne de tissage de tapis dans
la région de Jendouba au Nord-Ouest de la
Tunisie. Il a été mené sur la période du 15 avril
au 31 décembre 2015. Ce projet s’est tenu
sur toutes les délégations du gouvernorat de

Jendouba.

Le projet a été organisé en 3 phases :

diagnostic, conception et mise en ceuvre.

b. Cible du projet DETT)J

Les femmes du gouvernorat de Jendouba

c. Réalisations et résultats du projet DETTJ

Le diagnostic approfondi réalisé durant la

phase initiale a couvert :
e La situation de la région ;
e Son potentiel dans le domaine de l'artisanat ;

@ Le soutien des structures locales a l’artisanat

et a la création d’écosystéme solidaire.

Ce diagnostic a permis :

e D’apprécier environnement socio-écono-
mique dans lequel allait évoluer le projet et

ainsi définir lapproche la plus efficace ;

e D’identifier les artisanes et les femmes non
encore formées au tissage ayant un potentiel
intéressant et de leur permettre de prendre

part au projet.

Il s’agissait dans la deuxieme phase de déve-
lopper un modéle économique dynamique et
innovant. Cela se traduit par un systéme qui
se veut inclusif, autonomisant, équitable pé-
renne et écologique qui se doit d’étre porté

par les communautés locales.

Onanoté durant cette phase de conception et
de développement, U'organisation de plusieurs

formations autour de différents thémes :

e La technique de production, qui traite du
métier de tissage dans son ensemble allant
des outils a utiliser aux normes de qualité en
passant par la matiére premiére et 'ergonomie

de travail ;

e Les techniques de tissage, le marketing et

les techniques de vente ;
e Création et design ;
@ Promotion locale et internationale ;

e Les bases de la gestion d’entreprise ;



e Les risques et entraves en autres ceux liés a la pression sociale que pourrait subir ces femmes.
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La troisieme phase, celle de la mise en
ceuvre, a permis de mettre en pratique
les connaissances acquises lors des deux
premieres phases et ainsi permettre la création

d’une entreprise sociale et solidaire.

La concrétisation de ce projet a été la création
d’une Entreprise Sociale et Solidaire (ESS)
nommée Kolna Hirfa. Cette entreprise
regroupant 2 jeunes diplomés du supérieur
et 17 artisanes formées et confirmées
(actionnaires) d’Oued M’ liz, Kalaa Khasba
et Sakit Sidi Youssef, est basée a Tabarka
et possede un point de vente dans la zone

touristique.

£

OLNA “IRFA

Kolna Hirfa est allée au-dela du simple fait
de vendre les produits des artisanes qui
en font partie. En effet, elle a développé
des conventions avec différents acteurs de

’écosystéme :

e Une convention signée avec une autre
coopérative de femmes artisanes a Rouhia,
Ain Draham, Kesra, Bouharthma et Laroussa
de sorte a pouvoir faire face en cas de grosse

commande ;

e Une convention signée avec une Strat-Up
en e-commerce pour avoir une boutique en

ligne ;
e Une convention signée avec des PME ;

e Une convention signée avec le centre
technique du tissage et du tapis (acteur
de ce projet) qui se chargera d’épauler et
écosystéeme a

accompagner plusieurs

niveaux.

Les femmes artisanes de UESS Kolna Hirfa
ont de grandes ambitions, elles projettent

de participer a des foires nationales et



internationales et de créer une collection

spécifique a « la marque ».

7.3. Lecons a retenir

Le GIE et UESS sont de bonnes alternatives
qui sont profitables a tout le monde. Mais pour
qu’ils puissent étre créés et qu’ils prospérent
dans le temps, il faut d’abord convaincre et

former les personnes qui les composeront.

Il reste primordial d’aviver Uesprit d’entraide
entre ses membres en les faisant travailler
ensemble, comme il a été le cas pour le projet
FAK lors de la participation a la foire de
Uartisanat. Cela permet aussi de développer la
cohésion du groupe et la confiance entre les

personnes qui le forme.

Ce type d’entreprise crée une dynamique dans
la région qui ’'héberge. L'ESS Kolna Hirfa en
est le parfait exemple, car elle ne s’est pas
contentée de commercialiser les tapis des
artisanes formées lors du projet. On y trouve
aussi des produits d’autres artisanes tels que

la poterie de Sajnene et bien d’autres.

A part la création de UESS Kolna Hirfa, le
projet réalisé a Jendouba a permis de redorer
Uimage du tissage et ainsi relancer ’'économie

reliée a ce savoir-faire.

On constate grace a ce type de projet que
les femmes des zones rurales ont beaucoup
de potentiel et un savoir-faire qui ne cherche
qu’a étre cultivé. Pour se faire la meilleure

solution est de leurs inculquer les bases de la

gestion d’entreprise et de les sensibiliser au
concept des groupements, car l'union de ces
femmes et leur entraide, fera leur force. Elle
leur permettra de faire perdurer et prospérer

leur commerce.

8.

Empower Her

8.1. Présentation du projet Empower
Her

Dans le cadre des efforts d’amélioration de
’autonomisation économique et financiére
de la femme tunisienne et marocaine, la
Banque Mondiale lance une initiative d’aide
au renforcement du pouvoir économique
des femmes des régions a fort potentiel :

Empower Her Hackathon.

Ce projet, qui a débuté en 2017 sur une
durée de 14 mois, vise a aider les femmes des
régions en les associant a des jeunes pour que
ces derniers trouvent des solutions a leurs

problémes a l'aide de la technologie.

Le principe est de regrouper des jeunes béné-
voles, de différentes disciplines comprenant
obligatoirement le développement informa-
tique, lors d’un événement pour faire de la
programmation collaborative sur plusieurs
jours. Ce concept, appelé Hackathon, est fré-
qguemment utilisé dans le domaine de l'inno-

vation et de la résolution de problemes.



Les équipes de jeunes désirant participer a cet événement devaient répondre aux exigences

suivantes :

min 1
développeur
18 -35 1
ans commerce
Equipe
1
designer Lo
o communication
graphique

Les jeunes sélectionnés forment des équipes

de travail. Ils rencontrent les femmes
bénéficiaires du projet bien avant la date du
hackathon pour pouvoir bien comprendre
les problémes de ces derniéres ainsi que
leurs attentes. Suite a cela ils commencent
a travailler ensemble pour gu’ils s’habituent
au travail de groupe et étudier les différentes
approches de résolution des problémes qui
leur ont été exposés et ainsi assurer leur

efficacité lors du hackathon de 24 heures.

Pour garantir la réussite des jeunes dans
la recherche de solution, des associations
opérant dans différents domaines peuvent
leur apporter leur aide par des propositions
des idées... qu’ils veilleront a concrétiser et
traduire en une solution logicielle que les

femmes voudront utiliser.

Les lauréats des hackathons bénéficient
de prix tels que des stages, un mentorat ou
une formation pour les aider a développer
pleinement leur prototype et le tester avec de

vrais utilisateurs.

8.2. Population cible du projet

Empower Her

Les femmes des régions rurales de la Tunisie
et du Maroc et qui disposent d’un potentiel
pour travailler mais qui rencontrent des

contraintes.

8.3. Objectif du projet Empower Her

e Tirer parti de la technologie et de
Uintelligence des jeunes de la région et de
les mettre au service de l'autonomisation

économique des femmes ;



e Mettre les jeunes et la technologie au service
de ces femmes pourinnover et développer des

applications et des solutions technologiques

Etudiants
&
Diplomes
Chomeurs

Contraintes des

Associations femmes a

de femmes

financiere
Gouvernement

Sponsors
Formateurs

Identifier les acteurs

8.4. Réalisations et résultats du projet

Empower Her

o

Au Maroc :
Empower her a visé trois principales régions :

Nord : Larache, Ksar LeKbir, Tetouen,

Chefchaouen.

Centre : Khenifra, Zaida, Aoufous, Tinghir.

l'autonomisation
économique et

Transformer les contraintes
en solutions technologiques

qui contribueraient a pallier les contraintes

auxquelles ces femmes font face.

Applications
(solutions

Opportunités
pour les Femmes
des Régions

aux
contraintes)

Acheminer les solutions vers
les femmes des régions ciblées

Le projet s’est déroulé pratiquement de la
méme maniere dans les deux pays. Seul le

nombre hackathon organisé différe.

3,

oy i b

Sud : Goulemim, Sidi ifni, Bouzakarne,

Taghajijt.

La journée d’ouverture a eu lieu a Rabat le 24

février 2017 et Le Hackathon qui a duré 24

heures a eu lieu le 18 Mars 2017.



En Tunisie :

Les régions tunisiennes ont été classées en 4

zones pour ce projet :

Zone 1 : Tunis, Nabeul, Zaghouan, Bizerte. Le

Hackathon régional s’est tenu a Tunis.

Zone 2 : Jendouba, Beja, Kef, Siliana. Le

Hackathon régional s’est tenu au Kef.

Zone 3 : Kairouan, Sidi Bouzid, Gafsa, Tozeur,

final

-Les 3 lauréats de
chaque éditions
participent a un
hackathon final a Béja
7-8 mars 2017

-El Kef 18-19 mars 2017

-Kairouan 22-23 mars 2017
-Kebili 27-28 mars 2017
-Tunis 31 mars leravril 2017

4

Hackathons ’

8.5. Lecons a retenir

Ce genre de projet permet de faire d’une pierre
deux coups. En effet, en plus d’avoir aidé les
femmes des régions ciblées a résoudre leurs
problémes, il a permis a des jeunes, dont
la plupart sont diplomés au chomage, de
reprendre une activité et de montrer leurs

aptitudes et leurs compétences.

Kasserine. Le Hackathon régional s’est tenu a

Kairouan.

Zone 4 : Gabes, Médenine, Tataouine, Kebili.

Le Hackathon régional s’est tenu a Kebili.

L'atelier de lancement a eu lieu le 11 mars
2017 a Kairouan. Les différentes autres étapes
du projet sont résumées dans le schéma

suivant :

Hackathons N Journée

présentation

-Les 5 équipes gagnantes
ont bénéficiées d'un
accompagnement

pour la concrétisation
de leurs prototypes

-Le 22 juin 2018

une journée a été
organisées pour
présenter les 5 start-up
Empower Her

Accompagnement

-

Le projet a permis par la méme occasion de
mettre la technologie au service des femmes
dans les régions. Les applications réalisées ont
un double avantage. Elles sont a la fois faciles
d’utilisation et de ce fait a la portée de ces

femmes et adaptées a leurs besoins.



VII. Synthese des bonnes
pratiques et des lecons
apprises de ’expérience
internationale :

Cette partie sera consacrée a la synthése des
lecons a retenir ressorties de 'ensemble des
bonnes pratiques (BP) présentées dans ce
document. Elle permettra aussi d’indiquer
les BP voire les outils et méthodes qu’on
pourrait dupliquer dans la région du PFM
a savoir U'Algérie, le Maroc et la Tunisie. Ces
propositions pourraient étre considérées
comme recommandations concretes,
applicables au niveau opérationnel dans le
cadre des projets et programmes des secteurs

de lemploi et de Uentrepreneuriat féminin.

1.

Faire preuve d’une volonté politique
d’institutionnaliser ’égalité entre les

sexes

Limportance de la volonté politique et
la bonne synergie des parties prenantes
trouve son illustration dans lexpérience du
programme de promotion du Développement
Economique Durable/DEVED en Algérie et
de celle du programme d’institutionnalisation
de |’égalité des sexes dans le secteur de
Uadministration publique au Maroc . Ces deux

programmes ont procédé a l‘établissement de

structures de coordination et d’apprentissage
pour garantir que lapproche genre soit
intégrée dans tous les programmes mis en

place.

La création de structures de coordination
est significative dans la prise en charge
institutionnelle de Uégalité entre les sexes.
La désignation d’une structure responsable
dédiée, dans les organigrammes des
établissements, représentera une garantie de

la pérennité du processus.

Cependant, lélaboration d’'un programme
d’institutionnalisation de l'égalité entre les
sexes ne peut se faire sans planification et
sans la participation active de tous les acteurs
concernés. Il s’agit de créer un environnement
favorable aux initiatives entrepreneuriales
féminines. Un environnement favorable a
travers une offre d’emploi équitable (poste,
rémunérations et conditions d’emploi)
couplée d’une offre de prestations de services
complete et adaptée pour les femmes

entrepreneures.

Cest ce qui explique limportance des ac-
tions de sensibilisation et de team building a
programmer des la constitution du/des mé-

canisme/s organisationnel/s en charge - soit



au début du processus d’institutionnalisation
de Uégalité entre les sexes- qui permettront
de véhiculer les valeurs égalitaires et de do-
ter leurs membres d’une vision claire et par-
tagée sur les roles, les missions, les taches et
les fonctions relatives a Uimplantation de ce
processus. La réussite de cette étape est liée,
d’une part a lUintensité de 'engagement poli-
tique, d’autre part au choix du type d’action
correspondant a chaque catégorie d’interlo-
cuteur (exemple : responsables/décideurs) de
sorte a les intéresser a la thématique et les

rendre disponibles.

2.

Engager le processus de changement

des mentalités

2.1. Mobiliser les ressources
nécessaires a la mobilisation des
bénéficiaires, des décideurs et du
reste des acteurs pour l'approche

genre

Mobiliser les ressources nécessaires permet-
tant d’assurer les actions de sensibilisation
adaptées, auprés des femmes, des hommes,
des décideurs et des acteurs clés afin de ga-
rantir une bonne prise de conscience de 'en-

semble des acteurs.

Les facteurs socioculturels et les stéréotypes
sexistes, limitent l'accés des femmes aux
opportunités économiques et fragilisent ainsi

leurs conditions socioéconomiques. Afin de

les contourner, la culture, notamment lart et
la créativité, offrent un espace unique dans
lequel les roles sexués et les normes sociales
sont constamment interrogés, remis en
question, mais aussi renforcés et réinventés.
Ce sont des canaux a travers lesquels on
peut exposer des apercus et des suggestions
de transformation des rbles sexués et
d’instauration d’une plus grande égalité entre

hommes et femmes.

Le programme EconoWin intégre le cinéma
dans sa composante « ANA HUNNA » pour
transmettre les codes d’égalité entre les sexes
qui font évoluer les mentalités et les pratiques
sociales et luttent contre les stéréotypes de
genre qui freinent linsertion des femmes
dans la vie active. C’est un investissement
réalisé en faveur de l'égalité, considérant le
potentiel de changement qu’il apporte en
faveur de la réduction des disparités liées au
genre et Uexemplarité qu’il incarne en mettant
la culture au service de [émancipation
des femmes et de Uemploi féminin plus

particulierement.

La médiatisation de la thématique, joue
un role important dans linformation et la
sensibilisation a grande échelle. Les médias
touchent un public large et on le pouvoir de
permettre un meilleur ancrage (plusieurs
moments

formes, plusieurs fois, a des

différents) et a le soutenir dans le temps.



2.2. Impliquer ’'ensemble des acteurs

dans une démarche participative

Les étapes de diagnostic, d’études et d’analyse
de lexistant doivent étre basés sur une dé-
marche participative, multidimensionnelle, et
fédératrice afin d’installer les conditions d’ap-
propriation de la thémathique et de la durabi-
lité du processus de changement. Les chances
de réussite de ce genre d’initiative appelant a
un changement culturel conséquent, consiste
en ladoption d’'une démarche participative
qui favorise Uimplication de l'ensemble des
groupes et communautés concernés (ONG,
écoles, entreprises et autres). En effet, les
changements de mentalités doivent faire
Uobjet d’'un engagement basé sur une recon-

naissance des faits et une prise de conscience.

Lexpérience du Women for Growth nous
réconforte davantage dans cette constatation
puisqu’on souligne, encore une fois, Uintérét
d’associer les différents organismes et
structures de l'écosysteme deés le départ en
tant qu’acteurs pour garantir la réussite et la

pérennité de la démarche.

2.3. Défis et roles a jouer par les
femmes

Pour dépasser les stéréotypes sexistes, les

femmes ont une responsabilité triple :

e Réussir a se défaire des chaines imposées

par certains stéréotypes grace a la formation

et la sensibilisation. Comprendre leurs droits
a légalité des sexes et les possibilités qui
s’'offrent a elles. Gagner en confiance, se

construire et oser entreprendre ;

e Convaincre leurs époux de limportance
de leur participation en tant qu’acteur
économique sur la situation socio-
économique de la famille et 'amélioration de

leurs conditions de vie ;

e Instaurer légalité des sexes pour élever
leurs enfants. En effet éduquer ses enfants
dans un esprit égalitaire et non sexiste, dans
le respect mutuel, dés leurs plus jeunes ages,
aiderait aussi bien les filles que les garcons a

dépasser les stéréotypes sexistes.

3.

Appuyer les jeunes filles a travers
le mentorat assuré par des
professionnelles marraines

de jeunes filles

Il s’agit de la mise a disposition, par les
entreprises privées, de marraines au service
de lorientation professionnelle des jeunes
femmes afin de déconstruire les stéréotypes

de genre sur les métiers

Lorientation scolaire et professionnelle est
fortement influencée par le sexe. Les filles
continuent de privilégier et s’orienter vers
les programmes scolaires et les professions

traditionnellement féminines.



Lintégration des femmes dans un monde
professionnel dédié traditionnellement aux
hommes nécessite des services de mentorat
des entreprises privées dans lorientation
scolaire pour accompagner durablement les
jeunes filles dans la construction de leurs

projets professionnels.

Les professionnelles, femmes- mentors
(marraines), offrent a ces filles des exemples
différents de parcours féminins en entreprise.
Elles aideront a déconstruire les stéréotypes
sexistes que connaissent ces métiers et a
offrir aux jeunes filles des modeéles inspirants
pour batir leur avenir professionnel. Les
marraines devront accompagner les jeunes
filles du secondaire jusqu’a leur entrée
dans le monde du travail car la formulation
d’un projet scolaire et professionnel est un
processus long et variable qui met en acte de

nombreuses scénes et de nombreux acteurs.

Cet accompagnement se fait a travers
Uinstauration d’un dialogue permanent avec
cesjeunesfillesainsique Uoffre d’opportunités
de stages voire U'opportunité de construire un

réseau professionnel dés l'école.

4,

Préparer une offre financiére
adéquate, complétée par un
accompagnement et un suivi
des femmes entrepreneures : La
microfinance comme moyen
permettant de promouvoir

I’entrepreneuriat féminin

Le principal frein pour le développement des
activités féminines a été pendant longtemps,
en plus de la difficulté a trouver un emploi en
tant que salarié, celui du financement de leurs
projets. N’ayant pas de garanties a proposer au
systeme financier classique, elles n’y avaient

simplement pas accés.

La microfinance permet aux femmes d’amé-
liorer considérablement leur revenu. Cela se
traduit par un important développement des
activités génératrices de revenu (AGR) por-
tées par les femmes, et par la promotion de
Uauto-emploi et U'entrepreneuriat féminin en
introduisant des services d’accompagnement,
a savoir, la formation, le conseil et 'encadre-
ment des femmes bénéficiaires des services

de microcrédits.

Pour enclencher un processus d’autonomisa-
tion des femmes, les microcrédits doivent étre
accompagnés d’actions sociales et politiques.
Un dispositif d’'accompagnement qui permet-
trait aux femmes bénéficiaires des microcré-
dits d’accéder a un ensemble de services d’ap-

pui non-financiers.



Ces services devraient principalement contri-
buer au développement de l'activité écono-
mique de ces femmes (par des formations et
des appuis a la commercialisation et aux ap-
provisionnements) et leur apporter des for-
mations de base (telles que l'alphabétisation,
et le développement de l’estime de soi...) et
les accompagner pour subvenir a leurs be-
soins sociaux (en matiére de santé, d’éduca-
tion, de protection sociale). Ils doivent égale-
ment intégrer des mesures de développement

de leadership chez ces femmes.

Enfin, les institutions de microfinances,
dont la mission principale est de se porter
garantes aupres des institutions financieres
traditionnelles pour lUobtention de grands
préts, constituent une innovation, car leur
ambition dépasse la volonté de faire sortir ces
femmes ainsi que leur famille de la situation de
précarité sociale. Elles visent principalement
a contribuer au succes des femmes faisant
preuve d’esprit d’entreprise ou disposant de

fortes aptitudes entrepreneuriales.

Les services financiers islamiques proposés
dans le cadre du DEVED offrent un bon
exemple d’adéquation du service financier
offert aux conditions culturelles et religieuses
dans lesquelles vivent ces femmes, ce qui les

encourage a demander des préts.

S.

Encourager les réseautages,

partenariat et mise en groupe

Le partenariat entre ministéres, entreprises
et lassociation « capital fille » a permis de
réussir le parien France. Lexpérience continue
d’évoluer et représente un bon exemple a

suivre pour les trois pays du Maghreb.

L'expérience de mise en réseau, réalisée dans
le cadre du projet Empower Her, a donné
loccasion a des jeunes bénévoles de proposer
de nouvelles applications correspondant aux
besoins des femmes entrepreneures et a leur
capacité d’utilisation. Cecia permis,d’une part,
de résoudre des difficultés rencontrées par
ces femmes en les rapprochant des nouvelles
technologies jusqu’alors inaccessibles voir
impensables, d’autre part, de permettre a des
jeunes principalement chémeurs de montrer
leur savoir faire. Lexpérience réalisée dans
deux pays parmi les trois concernées par le
PFM peut étre reproduites aussi bien dans le
troisieme pays que dans d’autres zones des

deux premiers.

Travailler en groupes ou en partenariat
permet d’aviver Uesprit d’entraide entre ses
membres. Travailler ensemble par la création
d’un GIE (groupement d’intérét économique)
ou par la constitution d’une ESS (entreprise
sociale solidaire) est profitable a la fois
pour les membres et la localité puisque cela

permet d’y créer une dynamique créatrice de



valeur. Lexpérience liée au projet des femmes
artisanes de Kairouan et de Jendouba et
particulierement pour Kolna Hirfa a redoré
Uimage du tissage a Jendouba et a reconnaitre

ce savoir-faire pour créer de la valeur.

En réalité les femmes des zones rurales
regorgent de potentiel et de savoir-faire.
Elles demandent a étre formées, encadrées
et accompagnées pour évoluer ensemble et

créer de la valeur.

Le plus grand challenge reste de convaincre
ses femmes entrepreneurs de collaborer
avec ses semblables pour le bien de tous
puisqu’ellesauraientdumalsiellestravaillaient
séparément a trouver les marchés, a garantir
une production en série dans les délais et a

assurer un approvisionnement convenable.
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